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Samenvatting 
 
Er is in de literatuur veel bekend over generatie Einstein (Boschma & Groen, 2006), open- en 
gesloten innovatie Chesbrough (2003), de bijbehorende organisatieculturele barrières (De 
Jong, 2006), maar in veel mindere mate over de nieuwe werknemer 2.0. (Akkerman, Roest & 
Marshall, 2008). Er is besloten om een literatuuronderzoek te doen om inzicht te krijgen in 
met name de definities van open innovatie, werknemer 2.0 en in de instrumenten die nodig 
zijn om deze begrippen te kunnen meten. Dit onderzoek heeft als doelstelling inzicht te 
verkrijgen in de mate waarin hbo-studenten kunnen gaan functioneren in bedrijven die 
beogen open innovatie toe te passen. 
 
Innoveren volgens het openinnovatiemodel is een benadering van de innovatiefunctie in 
bedrijven die ervan uitgaat dat zowel interne als ideeën die van buiten de bedrijfsgrenzen 
komen, bruikbaar zijn om innovatietrajecten te initiëren of te onderzoeken. Ook kunnen 
bedrijven zowel interne als externe wegen bewandelen om innovaties te ontwikkelen en te 
commercialiseren (Chesbrough, 2003).  
 
Het aantal mkb-bedrijven dat een eigen R&D-afdeling kan faciliteren, is zeer beperkt. Mkb-
bedrijven betrekken bijna allemaal hun netwerken, klanten of gebruikers bij hun 
innovatieprocessen, en de ondernemer/eigenaar is vaak een belangrijke spil in dit proces. 
Het aantal mkb-bedrijven met een eigen R&D-afdeling is klein door het ontbreken van 
voldoende kapitaal. Het is daarom niet vreemd dat mkb-bedrijven in toenemende mate op 
een open manier innoveren (De Jong, 2006).  
 
Uit onderzoek van het Centraal Bureau voor de Statistiek (Centraal Bureau voor de Statistiek 
[CBS], 2006), blijkt dat bijna driekwart van de Nederlandse bedrijven met innovatieve 
activiteiten knelpunten ondervond die belemmerend of sterk belemmerend werkten. Het is 
dus aannemelijk dat ook het mkb last heeft van knelpunten die belemmerend of sterk 
belemmerend werken bij openinnovatieprocessen. De meest voorkomende knelpunten zijn 
organisatie- en cultuurproblemen die ontstaan bij samenwerking met andere partijen. Bij 
elke vorm van innovatie blijken organisatie- en cultuurproblemen de belangrijkste 
knelpunten te zijn (De Jong, 2006). De implementatie van open innovatie brengt een 
verandering in de cultuur van een onderneming met zich mee. Een openinnovatiecultuur 
staat open voor nieuwe ideeën, ongeacht of deze ideeën afkomstig zijn van interne of 
externe bronnen. Met betrekking tot het werven van externe technologische ideeën, stellen 
Lichtenthaler en Ernst (2006) dat zowel de individuele medewerkers als de ondernemingen 
als geheel moeten openstaan voor externe technologieën. Bijgevolg is het van essentieel 
belang om bepaalde houdingen aan te nemen die een positieve werking hebben op de 
innovatiestrategie van een onderneming. 
 
Het ‘Not Invented Here’ (NIH) en ‘Not Sold Here’ (NSH) syndroom veroorzaken over het 
algemeen een negatieve houding ten aanzien van het werven van externe technologie en de 
commercialisering ervan (open innovatie). Syndromen nestelen zich als normen in de 
cultuur, ofwel als organisatieculturele barrières. Normen zijn immers opvattingen over wat 
men vindt dat er gedaan of niet gedaan moet worden. 
 
In dit onderzoek is gekeken naar welke persoonlijkheidskenmerken een werknemer moet 
hebben om in een openinnovatiecultuur te kunnen functioneren. Met betrekking tot open 
innovatie is vooral benadrukt dat de samenwerking met - en dus een extraverte houding ten 
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aanzien van - externe partners van essentieel belang is. Zo moeten potentiële partners voor 
innovatie worden overtuigd van de waarde van een nieuw idee. Ook is aangetoond dat een 
proactieve persoonlijkheid positief gerelateerd is aan een ondernemende persoonlijkheid 
(Herzog, 2008). Er kan worden gesteld dat de persoonlijkheidskenmerken proactief en 
extravert geleidend zijn voor open innovatie, waarbij een doel- en resultaatgerichte houding 
en persoonlijkheid positief zijn gerelateerd aan innovatie.  
 
Uit de organisatiekunde (Bontekoning, 2007) komt het idee voort, dat mensen in een 
organisatie (sub)culturen vormen die te onderscheiden zijn van andere organisatieculturen. 
Ze vormen en delen met elkaar opvattingen, waarden en praktijken, dus ook de juist 
genoemde syndromen. Als de lijnen uit de generatietheorie (Bontekoning, 2007) en uit de 
organisatiecultuur bij elkaar worden gebracht, ontstaat het beeld van generaties die in hun 
eigen levensfasen als subculturen dynamische lagen vormen in een organisatiecultuur 
(Bontekoning, 2007, p. 105). Op basis van deze theorie is het aannemelijk dat verschillende 
generaties door de verschillende (sub)culturele lagen van de organisatie vloeien. Met de 
intrede van generatie Einstein in het bedrijfsleven maakt ook een nieuwe werknemer zijn 
opwachting, werknemer 2.0 genoemd. Het gevolg hiervan is dat de invloed van generatie 
Einstein en daarmee van werknemer 2.0 steeds toe zal nemen, wat een mogelijke 
verandering van de organisatiecultuur tot gevolg kan hebben. 
 
De onderzoeksvraag ‘Is een hbo-student geschikt als werknemer voor bedrijven die beogen 
open innovatie toe te passen?’ impliceert een verkennend onderzoek. In het kader van dit 
onderzoek is een survey (e-mailenquête) als onderzoeksmethode toegepast om met de 
hieruit voortkomende resultaten een theorie op te stellen die de samenhang tussen hbo-
studenten, werknemer 2.0 en open innovatie beschrijft. 
 
Samenvattend kan worden gesteld dat, met de nadruk op de positieve samenhang tussen de 
kenmerken van werknemer 2.0, een proactieve, extraverte persoonlijkheid en een doel- en 
resultaatgerichte houding een eerste indicatie geven dat hbo-studenten als de nieuwe 
generatie werknemers (werknemer 2.0) geschikt zijn voor een openinnovatiecultuur. 
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Summary 
 
In literature there is a lot of knowhow about the Einstein generation (Boschma & Green, 
2006), open and closed innovation (Chesbrough, 2003) and its organizational cultural 
barriers (De Jong, 2006), but much less about the new employee 2.0. (Akkerman, Rust & 
Marshall, 2008). It was decided to do a literature search to understand in particular the 
definitions of open innovation, employee 2.0 and the tools needed for these concepts to 
measure. This research aims to understand the extent to which college student can deal 
with companies that want to implement open innovation.  
 
Innovating in the open innovation model is a innovation approach in companies which 
assume that both internal ideas and ideas that come from outside the company boundaries, 
are useful innovation projects to initiate or investigate. Companies also can use both internal 
and external ways in order to develop and commercialize innovations (Chesbrough, 2003).   
 
The number of SME companies that can facilitate their own R&D department , is very 
limited. SME companies almost always involve their networks, customers or end users in 
their innovation processes, the entrepreneur / owner has a essential role in this process.  
The number of SME companies with their own R&D department is low because of the lack of  
sufficient capital. It is therefore not surprising that SME companies increasingly use   
an open way to innovation (De Jong, 2006).  
 
Research by the Central Bureau of Statistics (Centraal Bureau voor de Statistiek [CBS], 2006) 
shows that nearly three-quarters of Dutch companies encountered bottlenecks on 
innovative activities that worked slight or highly restrictive. 
It is therefore plausible that the SME companies suffer bottlenecks that impede or 
substantially impede worked on open innovation activities. The most common problems are 
organizational and cultural related that arise when working with other parties. In all forms of 
innovation organizational and cultural problems are main bottlenecks (De Jong, 2006). The 
implementation of open innovation results in a change of the company culture. An open 
innovation culture stands open to new ideas, whether these ideas come from internal or 
external sources. Regarding recruiting external technological ideas, Lichtenthaler en Ernst 
(2006) state  that both individual employees and companies as a whole must be open to 
external technologies. Consequently, it is essential to overcome certain attitudes that have 
an inhibitory effect on the innovation strategy of a company.  
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The 'Not Invented Here' (NIH) and "Not Sold Here" (NSH) syndrome are representing  a 
generally negative attitude towards the recruitment of foreign technology and 
commercialization (open innovation). Syndromes nestle as norms in the culture, either as 
organizational and cultural barriers. Norms are indeed ideas about what has to be done or 
not.  
 
This research looks at the personality traits a employee must have to be able to function in 
an open innovation culture. Regarding to open  Innovation it is particularly stressed that 
communication - and thus an extroverted attitude - towards external partners is essential. 
For example, potential external partners for innovation have to be convinced of the value of 
a new idea. It also has been shown that a proactive personality is positively related to an 
enterprising personality (Herzog, 2008). It could be argued that proactive and extroverted 
personality characteristics are conductive for open innovation, where a goal- and result-
oriented attitude and personality are positively related to innovation.  
 
Out of organizational science (Bontekoning, 2007) comes the idea, that people in an  
organization constitute (sub) cultures that are distinct from other organizational cultures.  
Together they form and share ideas, values and practices, including the mentioned NIH and 
NSH syndromes. When the generation theory (Bontekoning, 2007) and the organizational 
culture are brought together, there will be a representation of generations in their own life 
stages as subcultures layers in a dynamic organizational culture (Bontekoning, 2007, p. 105). 
Based on this theory is plausible that different generations by the different (sub) cultural 
layers will slowly flow out of the organisation. With the entrance of the Einstein's generation 
in the industry, there will also a new employee appear, called employee 2.0. The result is 
that the influence of Einstein's generation thus employee 2.0 will increase, which can result 
in a change in the organisational culture.  
 
The research question "Is a college student as employee appropriate for companies that aim 
to implement open innovation? " implies an exploratory study. In order to collect data for 
the practical research a survey (mail survey) is used as a research method in order to from a 
theory to describe the relation between college students, employee 2.0 and open 
innovation.  
In summary it can be stated that, with the emphasis on the positive correlation between the  
characteristics of employee 2.0, a proactive, extroverted personality and a goal- and  
results-oriented approach give an initial indication that college students are suitable for an 
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1 Inleiding 
 
In dit hoofdstuk worden de aanleiding en de doelstelling van het onderzoek 
beschreven (paragraaf 1.1 en 1.2). Vervolgens wordt de onderzoeksopzet 
toegelicht (paragraaf 1.3). Het hoofdstuk besluit met een grafische 
weergave van de documentstructuur (paragraaf 1.4). 
1.1 Aanleiding onderzoek 
 
In de jaren tachtig dacht men succesvol te innoveren door zelf ideeën te genereren, ontwikkelen en 
uit te werken. De leidende gedachte was dat succesvol innoveren vraagt om controle en beheersing 
van het innovatieproces. Deze aanpak lijkt in de huidige economie niet meer efficiënt (De Jong, 
2006). Kenniswerkers met een toenemende mobiliteit die het bedrijf verlaten zullen opgedane 
kennis aan het bedrijf ontrekken. Ook worden bedrijven dezer dagen gedwongen snel 
innovatietrajecten te doorlopen in verband met korte levenscycli van producten, lange interne R&D-
trajecten zijn dus niet gewenst. De huidige informatie- en communicatietechnologie (ICT) heeft de 
wereld ‘kleiner’ gemaakt; de diverse toepassingen zorgen ervoor dat kennis snel en eenvoudig voor 
iedereen toegankelijk is. Zelf ideeën genereren, ontwikkelen, uitwerken en afschermen voor de 
wereld is dus erg lastig in een tijd dat kennis voor iedereen toegankelijk is. Op een ‘open’ manier 
innoveren is hier een oplossing. Kennis inwinnen buiten de organisatie, kenniswerkers kunnen het 
bedrijf verlaten en de benodigde kennis blijft buiten de organisatie beschikbaar. Door 
kennisintensieve partners te betrekken in het innovatieproces kan snel worden geschakeld, hierdoor 
kan worden ingespeeld op korte levenscycli van producten.  
In hoofdlijnen heeft de aanleiding voor dit onderzoek twee belangrijke aspecten. In de eerste plaats 
staan studenten klaar om organisaties te betreden.  Voor een organisatie is het van belang te weten 
dat deze studenten belangrijk kunnen zijn voor openinnovatietrajecten. Door middel van onderzoek 
kan dit worden beargumenteerd.  
In de tweede plaats is het voor onderwijsinstellingen nog niet duidelijk of hun uitstromende 
studenten wel of niet inzetbaar zijn in openinnovatietrajecten, mogelijk moeten lesmethoden hierop 
worden aangepast. Deze twee aspecten maken het onderzoek naar de inzetbaarheid van de nieuwe 





Het doel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen of hbo-studenten over de competenties 
beschikken die noodzakelijk zijn om open innovatie toe te passen. Dit leidt tot de volgende concrete 
onderzoeksdoelstelling: 
 
Inhoudelijk inzicht krijgen in de mate waarin hbo-studenten over de competenties beschikken om te 
kunnen functioneren in bedrijven die beogen open innovatie toe te passen. 
 
Onderzoeksvraag: 
Is een hbo-student geschikt als werknemer voor bedrijven die beogen open innovatie toe te passen? 
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1.3 Onderzoeksopzet 
 
Om invulling te kunnen geven aan de onderzoeksdoelstelling zijn deelvragen geformuleerd die als 
uitgangspunten en leidraad dienen voor dit onderzoek.  
 
I. Wat verstaat men in de literatuur onder open innovatie in mkb-ondernemingen? 
II. Wat wordt onder organisatiecultuur verstaan in de context van open innovatie? 
III. Welke invloed heeft de organisatiecultuur op open innovatie? 
IV. Welke persoonlijke kenmerken zijn nodig voor het bedrijven van open innovatie? 
V. Wat zijn de karakteristieken van de werknemer 2.0? 
VI. Hoe kan ‘werknemer 2.0’ worden geoperationaliseerd? 
 
Met een literatuuronderzoek op basis van boeken en wetenschappelijke publicaties zal inzicht 
worden verkregen in de theorie met betrekking tot open innovatie en de nieuwe generatie 
werknemers. De resultaten van het literatuuronderzoek worden gebruikt om het praktijkonderzoek 
vorm te geven. Het praktijkonderzoek, op basis van een e-mailenquête, zal worden gebruikt  om 
inzicht te krijgen in de mate waarin hbo-studenten kunnen functioneren in bedrijven die beogen 
open innovatie toe te passen.  
 
1.4 Opbouw onderzoek 
 
In hoofdlijnen is het onderzoek opgebouwd uit twee elementen, die worden ondergebracht in vijf 
hoofdstukken (zie Figuur 1): een theoretisch (blauw) deel dat bestaat uit een uitgebreid 
literatuuronderzoek en een praktisch element (rood) waar de eerder gevormde theoretische 
stellingen zullen worden getoetst. 
 
 





•Literatuuronderzoek, vorming theoretische basis
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2 Literatuuronderzoek 
 
Alvorens antwoord te kunnen geven op deze onderzoeksvraag is het essentieel de onderliggende 
elementen met behulp van theorie goed in kaart te brengen. Dit hoofdstuk start met de introductie 
van gesloten innovatie (2.1), er wordt toegelicht waarom deze manier van innoveren niet meer 
volstaat. Vervolgens komt open innovatie aan de orde (2.2), hier worden de verschillende methoden 
van open innovatie beschreven en hoe deze manier van innoveren in de praktijk vormgegeven 
wordt. Na de introductie van open innovatie wordt de openinnovatiecultuur beschreven (2.3), 
daarbij wordt aandacht gegeven aan de definitie van organisatiecultuur en openinnovatiecultuur, 
en aan de barrières in een openinnovatiecultuur. Na de beschrijving van open innovatie en de 
bijbehorende cultuur wordt gekeken naar de persoonlijke kenmerken die horen bij open innovatie 
(2.4). Tot slot worden aan het einde van dit hoofdstuk de belangrijkste bevindingen samengevat; 
deze bevindingen vormen de basis voor het praktijkonderzoek (2.5).  
 
2.1 Het gesloten innovatiemodel 
 
Tot in de tachtiger jaren van de vorige eeuw was het overheersende paradigma in de 
innovatieliteratuur- en praktijk dat van een gesloten model (De Jong, 2006, p. 15). De leidende 
gedachte van het “gesloten model” was dat succesvol innoveren vraagt om controle en beheersing 
van het innovatieproces, waarbij bedrijven zelf ideeën moesten genereren, ontwikkelen en 
uitwerken. Dit paradigma schreef bedrijven voor om sterk op eigen kennis en vaardigheden te 
vertrouwen, en zelfvoorzienend te zijn op het gebied van innovatie. De uitspraak “If you want 
something done right, you have to do it by yourself” (Chesbrough, 2003, p xx) typeert dit paradigma. 
 
Het gesloten model wordt weergeven in Figuur 2. Het model beschrijft dat het ontwikkelingsproces 
zowel in de onderzoeksfase (wat zou een innovatie kunnen zijn) als de ontwikkelingsfase (welke 
producten kunnen we hiermee maken) binnen de bedrijfsgrenzen blijft; alle kennis en middelen 
worden in principe zelf verzorgd, waarbij de ontwikkelingsinspanningen worden gebruikt om de 









Figuur 2: Het gesloten innovatiemodel (afgeleid van Chesbrough, 2003) 
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Het gesloten innovatiemodel is ontstaan in een tijd dat het aantal hoger opgeleiden op de 
arbeidsmarkt nog minimaal was (het overgrote deel van het bedrijfsleven bestond uit 
kennisextensieve bedrijvigheid zoals landbouw, detailhandel, ambachten en diensten), de overheid 
zich nog weinig bemoeide met het stimuleren van kennisopbouw en -diffusie, en universiteiten en 
andere kennisinstellingen zich nog uitsluitend richtten op theorievormend, fundamenteel onderzoek. 
In deze situatie was het een logische keuze voor bedrijven om te innoveren met een eigen, binnen de 
bedrijfsgrenzen liggende R&D-afdeling (De Jong, 2006, p. 16). 
 
In vergelijking met enkele decennia geleden is de omgeving van bedrijven ingrijpend veranderd. 
Chesbrough (2003) uitte zijn kritiek op het gesloten model en identificeerde een aantal 
erosiefactoren Chesbrough (2003, pp. 34-42) die de toepassing van het gesloten innovatiemodel 
vandaag de dag bemoeilijken.  
 
 Mobiliteit van kenniswerkers: de toenemende mobiliteit van kenniswerkers maakt het voor 
bedrijven moeilijk om opgebouwde kennis te beschermen. Als kenniswerkers het bedrijf 
verlaten, ontrekken zij een groot deel van de opgebouwde kennis aan het bedrijf. 
 Hogeropgeleiden: een groot deel van de beroepsbevolking heeft een hogere opleiding, waardoor 
het aantal mensen dat kan bijdragen aan innovatie is toegenomen.  
 Meer kennisintensieve partners: onderzoeksinstituten en universiteiten zijn meer gericht op 
samenwerking met bedrijven en nemen vaak fundamenteel onderzoek over, met een 
accentverschuiving naar meer toegepast onderzoek in bedrijven.  
 Durfkapitaal: innovatieve ideeën zijn beter financierbaar geworden door de bloeiende markt 
voor durfkapitaal, ook zijn er veel subsidiemogelijkheden.  
 Kortere levenscycli van producten: time-to-market is verkort, dit maakt het voor een bedrijf 
moeilijk om alle kennis bij te houden en te ontwikkelen.  
 Informatie- en communicatietechnologie: de huidige informatie- en communicatietechnologie 
(ICT) heeft de wereld toegankelijker en kleiner gemaakt, diverse toepassingen zorgen dat kennis 
sneller en eenvoudig voor iedereen toegankelijk is. Kennis afschermen voor concurrenten wordt 
hierdoor steeds moeilijker. 
2.2 Het openinnovatiemodel 
 
De bovenstaande erosiefactoren hebben ertoe geleid dat het traditionele gesloten model niet meer 
functioneert: bedrijven zouden vandaag de dag in toenemende mate andere methoden hanteren om 
tot hun innovaties te komen. Er worden andere methoden ontwikkeld, waarvan open innovatie er 
één is. In paragraaf 2.2.1.1. worden de verschillende innovatiemethoden beschreven. 
 
Innoveren volgens de openinnovatiemethode staat voor de specifieke manier waarop een bedrijf 
open innovatie toepast. Uitgangspunt voor bedrijven die een openinnovatiemethode toepassen is 
dat zowel interne als ideeën die van buiten de bedrijfsgrenzen komen, bruikbaar zijn om 
innovatietrajecten te initiëren of te onderzoeken, en dat zowel interne als externe wegen kunnen 
worden bewandeld om innovaties te ontwikkelen en te commercialiseren. Een schematische 
voorstelling van de openinnovatiemethode (openinnovatiemodel) is weergegeven in Figuur 3.  
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Figuur 3: Het openinnovatiemodel (afgeleid van Chesbrough, 2003) 
Open innovatie beschrijft de ontwikkeling dat innovatieprocessen in het bedrijfsleven steeds meer 
worden gekenmerkt door het samenwerken van verschillende soorten partijen in een 
netwerkverband. Innovatieprojecten hoeven niet meer op eigen vondsten gebaseerd te zijn, ideeën 
kunnen ook van buiten het bedrijf afkomstig zijn. Van het binnenhalen en benutten van externe 
ideeën en kennis kan ook worden geprofiteerd door bijvoorbeeld octrooien in licentie te nemen. Ook 
vanuit de ontwikkelingsfase kunnen innovaties buiten de bedrijfsgrenzen worden geplaatst, 
bijvoorbeeld door het opstarten van een nieuw extern bedrijf op basis van een intern 
innovatieproject. Met dit nieuwe externe bedrijf kan mogelijk een nieuwe markt worden aangeboord 
(Figuur 3). Ideeën en kennis kunnen nog steeds in een R&D-afdeling ontstaan, maar later weer uit het 
bedrijf stromen, bijvoorbeeld door het idee te ontwikkelen in een nieuw op te richten bedrijf. In 
tegenstelling tot het gesloten innovatiemodel (Figuur 2) wordt er bij het openinnovatiemodel (Figuur 
3) gedurende de onderzoeks- en ontwikkelingsfase steeds vaker buiten de bedrijfsgrenzen getreden. 
Het bovenstaande betekent dus dat onderzoek dat vroeger bewust binnen de bedrijfsgrenzen 
gehouden werd, nu vaker extern wordt gecommuniceerd. De in de literatuur genoemde voorbeelden 
van open innovatie gaan vaak over de grote multinationals. Het boek van Chesbrough (2003) 
bespreekt cases en voorbeelden gerelateerd aan grote multinationals als Intel, Microsoft, Rank Xerox 
en IBM. In tegenstelling tot Chesbrough (2003), richt De Jong (2006) zich op het mkb en stelt dat het 
mkb (<500 medewerkers) door zijn kleinschaligheid al langer ingericht is voor het 
openinnovatiemodel. Mkb-bedrijven zijn in veel gevallen aangewezen op de inbreng van andere 
partijen om innovaties te kunnen ontwikkelen. Het aantal mkb-bedrijven met een eigen R&D-afdeling 
is marginaal. Uit de telefonische enquête onder 605 mkb-bedrijven (De Jong, 2006) met minimaal 10 
en maximaal 500 werknemers blijkt dat deze in redelijke tot sterke mate gebruikmaken van 
openinnovatiemethoden. Bijna allemaal betrekken zij hun netwerk, gebruikers en uitvoerende 
medewerkers op intensieve wijze bij innovatieprocessen. Er zijn diverse inventarisaties (bijvoorbeeld: 
Nooteboom, 1994; Vossen, 1998) verschenen over de manier waarop het mkb innoveert en de mate 
waarin het hierbij afwijkt van het grootbedrijf. Belangrijke verschillen kunnen als volgt worden 
omschreven (De Jong, 2006, p. 26):  
Ten eerste heeft de buitenwereld een grotere invloed op het mkb dan op het grootbedrijf. 
Overwegingen als kannibalisme op bestaande producten of processen, en weerstand tegen 
verandering en bestaande strategische paden waarvan niet of nauwelijks kan worden afgeweken, 
spelen eigenlijk geen rol in het mkb. Vaak laat een directeur-eigenaar van een mkb-bedrijf zich direct 
inspireren door de wensen van zijn klanten, die vaak in een innovatie resulteren. De invloed van de 
buitenwereld op mkb-bedrijven is groter. 
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Ten tweede heeft het grootbedrijf meer eigen financiële middelen en kunnen zij risico’s van 
mislukking spreiden over meerdere projecten, en is de infrastructuur van het bedrijf beter 
toegesneden op innovatie. Mkb-bedrijven met een directeur-eigenaar hebben vaak deze financiële 
middelen niet.  Mkb-bedrijven kunnen zich de luxe van een groot hooggekwalificeerd 
personeelbestand en bijbehorende infrastructuur niet veroorloven. Het tekort aan specialistische 
kennis en middelen blijkt buiten de deur te worden gecompenseerd door externe partijen te laten 
bijdragen.  
 
2.2.1 De praktijk van open innovatie 
2.2.1.1 Innovatiemethoden 
De vraag hoe mkb-bedrijven in Nederland hun innovatiemethoden vormgeven, kan worden 
beantwoord met het onderzoek van EIM (geciteerd in De Jong, 2006). 2230 ondernemers met ten 
minste 1 en niet meer dan 99 werknemers zijn in een innovatie-enquête ondervraagd. In dit 
onderzoek worden mkb-bedrijven gedefinieerd als bedrijven met minder dan 500 medewerkers. In 
deze enquête worden een zestal innovatiemethoden onderscheiden waarmee de ondervraagde 
bedrijven zich kunnen profileren: 
 
 Ondernemend: bij de ondernemende methode is de innovatiefunctie niet direct zichtbaar. De 
directeur of eigenaar is vaak de innovatiemotor die erin slaagt binnen en buiten het bedrijf 
bronnen aan te boren en relaties te betrekken om de ontwikkeling en implementatie - vaak 
op projectbasis - waar te maken.  
 Professionals: hierbij is innovatie de gedeelde verantwoordelijk van alle medewerkers. Deze 
medewerkers betrekken klanten/gebruikers in het innovatietraject. Wensen van klanten of 
gebruikers kunnen aanleiding geven tot innoveren. 
 Uitbesteding: vaak wordt met name de realisatie uitbesteed aan gespecialiseerde bedrijven. 
Dit soort bedrijven speelt niet altijd een actieve rol in het innovatietraject en heeft vaak een 
uitvoerende taak. Deze manier van innoveren is daarom niet volledig. 
 Venturing: bedrijven richten nieuwe organisaties op om innovaties verder te kunnen 
ontwikkelen of te vermarkten. Ook kan het zijn dat bedrijven participeren in startende 
bedrijven. 
 Georganiseerd: heeft veel gelijkenissen met de ‘professionals’-innovatiemethode. Het grote 
verschil hierbij is dat bij de georganiseerde innovatie meer sturing gegeven wordt, men 
wenst de innovaties onder controle te houden, medewerkers krijgen niet altijd de vrije hand. 
 Functioneel: bij de functionele innovatiemethode is een speciale groep of afdeling binnen de 
organisatie verantwoordelijk voor nieuwe innovaties. De traditionele R&D-afdeling kan 
hiertoe worden gerekend. Deze innovatiemethode sluit het meest aan bij het gesloten 
innovatiemodel.  
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In figuur 4 zijn de zes innovatiemethoden visueel weergegeven. De innovatiemethoden zijn 
gebaseerd op de EIM-innovatie-enquête in 2005 (geciteerd in De Jong, 2006). Het bijbehorende 
percentage geeft aan hoeveel van de deelnemende bedrijven (n=2230) gebruikmaakt van deze 
innovatiemethode. 
Figuur 4: Innovatiemethoden 
Uit de analyse van de EIM-innovatie-enquête in 2005 (geciteerd in De Jong, 2006) blijkt dat slechts 
9% (Figuur 4) van de ondervraagde bedrijven een functionele innovatiemethode hanteert. Het 
gemiddelde aantal toegepaste innovatiemethoden binnen een bedrijf bedraagt 1,9. Dit gemiddelde 
wijst erop dat bedrijven vrijwel nooit alleen op een eenduidige manier innoveren. De Jong (2006) 
concludeert op basis van de innovatie-enquête van het EIM in 2005 dat Nederlandse mkb-bedrijven 
in zekere zin al op een open wijze innoveren: de ondernemende en professionals-methoden draaien 
het meest om een open interactie met de omgeving, het gebruik van externe bronnen en de inbreng 
van medewerkers en klanten. De ondernemende en professionals-methoden zijn hierdoor het meest 
‘open’. 
 
Uit het empirisch onderzoek dat De Jong (2006) uitvoerde onder 605 bedrijven met minimaal 10 en 
maximaal 500 medewerkers blijkt een meerderheid van de bedrijven onder andere zelf aan R&D te 
doen: 
 
 Zelf R&D doen (73%) 
 R&D uitbesteden (50%) 
Open innovatie  Gesloten innovatie 









   




 Georganiseerd (16%) 
 
     
 
  - 8 - 
 
   
 Nieuwe bedrijven opzetten (29%) 
 Participeren in nieuwe of bestaande bedrijven (32%) 
 
Het percentage dat zelf aan R&D doet (73%) lijkt aanzienlijk, een kanttekening hierbij is echter dat 
bedrijven met minder dan tien medewerkers buiten beschouwing zijn gelaten en dat bedrijven naast 
zelf aan R&D te doen, nog andere innovatiemethoden toepassen. Een nadere analyse leert dat 
slechts 21% van de ondervraagde bedrijven enkel en alleen zelf aan R&D doet, wat erop wijst dat 
deze bedrijven het traditionele, gesloten innovatiemodel hanteren. 
Wanneer de verdeling ‘zelf R&D doen’ wordt opgesplitst naar grootteklasse, zien we dat mkb-
bedrijven met 10-99 medewerkers in mindere mate zelf R&D doen (69%) dan mkb-bedrijven met 
100-499 medewerkers (78%). Resumerend kan worden gesteld dat kleinere bedrijven (10-99 
werknemers) in mindere mate zelf R&D bedrijven dan de grotere bedrijven (100-499 werknemers). 
 
2.2.1.2 Samenwerking met externe partijen 
Uit een CIS-enquête van het CBS in de periode 1994-2002 worden onder andere gegevens verzameld 
over de mate waarin bedrijven in partnerships innoveren. In de veronderstelling dat voornamelijk 
mkb-bedrijven geneigd zijn zaken op een informele wijze te regelen, is het percentage dat formele 
partnerships aangeeft relatief hoog. Bij bedrijven met 10-49 medewerkers was dit bij 29% het geval. 
In de grootteklasse van 50-99 medewerkers was dit 38%, en bij grootteklasse van 100-499 
medewerkers 43% (geciteerd in De Jong, 2006, p. 50). 
 
Het empirisch onderzoek van De Jong (2006) onder 605 bedrijven met minimaal 10 en maximaal 500 
medewerkers wijst uit dat 94% van de ondervraagde bedrijven in de afgelopen twee jaar ten minste 
één externe partij heeft betrokken bij innovatie. Tevens is gebleken dat 97% van de bedrijven zich in 
het innovatieproces laat beïnvloeden door de opvattingen, wensen en/of initiatieven van de 
gebruikers. Ook kon 93% van de bedrijven ten minste één manier noemen waarop zij uitvoerende 
medewerkers bij innovatie betrekken. Het empirisch onderzoek van De Jong (2006) laat een beeld 
zien dat afwijkt van de EIM-innovatie-enquête in 2005 (Figuur 4). De Jong (2006) stelt dat 93% van de 
bedrijven hun medewerkers betrekt bij innovaties, uit de EIM-innovatie-enquête blijkt volgens de 
professionals-innovatiemethode (Figuur 4) dat slechts 61% gebruikmaakt van zijn werknemers en 
klanten/gebruikers. Een kanttekening hierbij is dat de doelgroepen in de twee onderzoeken 
verschillend zijn wat betreft grootteklasse van medewerkers en het benoemen van 
innovatiemethoden.  
2.2.1.3 Netwerkgebruik 
Uit een studie van De Jong (2005) naar het netwerkgebruik door bedrijven blijkt dat externe partijen 
een rol spelen in vrijwel alle innovaties in de groep bedrijven (n=594) met 1-99 medewerkers. Bij 
slechts 9% van de innovaties wordt geen enkele partij ingeschakeld, en dus geen gebruikgemaakt van 
netwerken. De belangrijkste rollen van externe netwerken worden ingevuld door klanten en 
leveranciers, en betreffen bijvoorbeeld inspiratie, advies, mankracht, kennis en fysieke middelen. Zij 
zijn dan vaak ook de belangrijkste partijen die bijdragen aan innovaties. Dit gegeven sluit aan bij de 
eerder besproken innovatiemethoden “professionals” en “ondernemend”.  
2.2.2 Trend 
In de innovatie-enquête van De Jong (2006) werd gevraagd, indien een bepaalde vorm van innovatie 
van toepassing was, of het gebruik daarvan de afgelopen jaren was toegenomen, gelijk gebleven of 
afgenomen. De respondenten meldden hierbij een sterke toename in vormen van open innovatie in 
hun bedrijf. Bij grote mkb-bedrijven (100-499 medewerkers) is toename sterker dan bij kleine mkb-
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bedrijven (10-99 medewerkers). De enige vorm van open innovatie waarbij we een afwijkend beeld 
zien, is het verloop van gespecialiseerde innovatiemedewerkers. Opvallend is het percentage stijgers 
(12%), dat iets hoger uitvalt dan het percentage dalers (9%). Het verloop bij innovatiemedewerkers 
geeft een indruk van de mate waarin opgebouwde kennis of expertise weglekt uit het bedrijf. Dit 
komt niet overeen met de gesignaleerde toename van kennis- of innovatiemedewerkers bij 
Chesbrough (2003), die de toename in mobiliteit van kennismedewerkers identificeert als 




In dit onderzoek staat open innovatie centraal. In deze paragraaf zien we dat bij het toepassen van 
open innovatie in een organisatie het belangrijk is dat deze methode van innoveren door de 
organisatiecultuur gedragen wordt. In deze paragraaf wordt de term organisatiecultuur beschreven, 
en nagegaan welke dimensie het beste aansluit op open innovatie, tevens wordt ingegaan op de 
mogelijke barrières die een openinnovatiecultuur tegenwerken. Bovendien wordt besproken wat de 
rol van de werknemer is in het kader van deze barrières.  
2.3.1 Cultuur 
Volgens Hofstede (1991) is cultuur een collectieve mentale programmering van leden van één groep. 
Hier wordt niet bedoeld dat mensen geprogrammeerd zijn, maar dat hun gedrag mede bepaald 
wordt door de cultuur. De trend vanaf eind ’80 naar internationalisering, privatisering en fusies heeft 
bijgedragen aan de aandacht voor cultuur. Om een paar sprekende voorbeelden te noemen: Fokker 
werd een onderdeel van het DASA-concern; Mitsubishi, VOLVO Zweden en VOLVO Car Nederland 
richtten gezamenlijk NedCar op. De KPN ging naar de beurs, de Nederlandse Spoorwegen werden 
een zelfstandige commerciële onderneming en ABN fuseerde met AMRO. Uit het proefschrift van 
Van Muijen (1994) blijkt dat bij fusies cultuurverschillen tot problemen kunnen leiden. Ook bij 
internationale samenwerking werd het belang van het onderkennen van verschillen in de cultuur 
duidelijk. Gezien het feit dat bij samenwerking en fusies tussen meerdere bedrijven problemen 
kunnen ontstaan, geeft dit een eerste indicatie dat deze problemen ook aan de orde zijn wanneer 
bedrijven met elkaar een samenwerkingsverband aangaan om open innovatie te kunnen bedrijven. 
2.3.2 Definitie organisatiecultuur 
Organisatiecultuur is een veelomvattend begrip. Het begrip organisatiecultuur wordt in de literatuur 
op verschillende manieren getypeerd. Vaak wordt dit begrip ‘organisatiecultuur’ getypeerd in de 
context van het onderzoek of publicatie: zie Hofstede (1991), Cameron en Quinn (1999), Sanders en 
Neuijen (1992). Al met al levert de juist genoemde literatuur over organisatiecultuur een versnipperd 
beeld op. Om orde te scheppen, is gebruikgemaakt van de definitie organisatiecultuur volgens De 
Man (1992), die luidt: een collectief cognitief systeem dat richting geeft aan het handelen van een 
bepaalde groepering.  
 
Collectief: Met collectief wordt bedoeld dat cultuur altijd gedeeld is. Een persoonlijke opvatting is 
dus geen cultuur. 
Cognitief: Met cognitief geven we aan dat het om kennis gaat. Deze kennis betreft de manier waarop 
zaken zijn, waarschijnlijk zullen zijn, en behoren te zijn. Deze kennis veronderstelt ook begrippen 
waarin deze kennis is opgeslagen. Een goede metafoor voor cognitieve systemen wordt geleverd 
door programma’s of algoritmen. Vandaar dat men van collectieve mentale programma’s spreekt 
(Hofstede 1991). 
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Richting geven aan handelen: Met richting geven aan handelen wordt bedoeld dat een persoon zich 
in zijn handelen oriënteert naar de cultuur, dat wil zeggen: de daarin opgeslagen kennis gebruikt en 
toepast. Tussen cultuur en handelen bestaat geen dwingend verband. 
 
Een bepaalde groepering 
o de kleine groep, zoals de werkgroep; 
o de organisatie, zoals een bedrijf of een onderdeel daarvan; 
o de beroepsgroep (artsen, ingenieurs, onderwijzers); 
o de bedrijfstak (de bouw, de metaalsector); 
o de nationale samenleving. 
 
2.3.3 Cultuurdimensies 
Om organisatieculturen te kunnen identificeren, kan gebruikgemaakt worden van cultuurdimensies. 
Deze indeling van cultuur in dimensies wordt door verschillende schrijvers gemaakt, onder andere 
door Hofstede (1991), Cameron en Quinn (1999), en Sanders en Neuijen (1992). Bij deze opdeling 
zien zij een cultuur als een samenhangend geheel dat kan worden opgedeeld in dimensies, waarbij 
elke dimensie één aspect van de cultuur belicht (Hofstede 1991). Een dimensie kan vervolgens gezien 
worden als een schaal (een as) waarbij twee extremen op één dimensie tegenover elkaar geplaatst 
zijn (Hofstede, 1991). Een voorbeeld hiervan is de dimensie ‘focus van de mensen binnen de 
organisatie’. Binnen deze dimensie (focus) heb je aan weerszijden een waarde: intern of extern. De 
plaats op de as (de score) laat zien of men meer een interne of een externe focus heeft. Deze 
dimensie (as) is onderdeel van het ‘competing values’-model van Cameron en Quinn (1999). In dit 
model wordt er over deze dimensie, gedefinieerd door Hofstede (1991), nog een andere dimensie 
gelegd: de dimensie flexibiliteit en stabiliteit. Hierdoor ontstaat een schema met een horizontale en 
een verticale as; tussen deze assen bestaan vier kwadranten. Deze vier kwadranten hebben ieder een 
eigen benaming en vormen een stereotype beschrijving van het betreffende kwadrant. De vier 
culturele kwadranten zijn: Familie (interne focus en flexibel), Adhocratie (externe focus en flexibel), 





Figuur 5: ‘Competing Values’-model (afgeleid van Cameron en Quinn, 1999) 
  
Flexibiliteit en vrijheid van handelen 
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2.3.4 Openinnovatiecultuur 
In het onderzoek van Cameron en Quinn (1999) wordt de interpretatie van de cultuurprofielen, 
afkomstig uit het ‘Competing Values’ Model (Figuur 5) beschreven. Het kwadrant linksonder in Figuur 
5 toont het hiërarchische cultuurtype, met een interne en controlerende focus. De onderliggende set 
van waarden in een hiërarchiecultuur hecht veel belang aan formele regels, procedures en het beleid 
dat de activiteiten van werknemers in organisaties regelt. De strategische nadruk van een 
hiërarchiecultuur is op stabiliteit, voorspelbaarheid en efficiëntere bedrijfsvoering. 
Het cultuurtype in het diagonaal van de adhocratiecultuur kenmerkt zich door een dynamische, 
ondernemende en creatieve werkomgeving. De mensen steken hun nek uit en nemen risico’s. De 
leiders worden beschouwd als vernieuwers en risico-ondernemers. Het bindmiddel dat de 
organisatie bijeenhoudt, is inzet voor experimenten en innovaties. De nadruk ligt op 
toonaangevendheid. Voor de lange termijn ligt in de organisatie de nadruk op groei en het aanboren 
van nieuwe bronnen. Succes betekent de beschikking hebben over nieuwe producten of diensten; 
hierbij voorop te lopen wordt als belangrijk beschouwd. De organisatie bevordert individueel 
initiatief en vrijheid (Cameron en Quinn, 1999).  
 
Op basis van het dimensies (Figuur 5) ‘flexibiliteit en vrijheid van handelen’ – ‘stabiliteit en 
beheersbaarheid’ wordt ‘flexibiliteit en vrijheid van handelen cultuur’ aangenomen meer geschikt te 
zijn voor innovatie dan een cultuur die gericht is op ‘stabiliteit en beheersbaarheid’ (De Man, 1992). 
Ook een van de vier culturetypes van het ‘competing values’-model (Figuur 5), de adhocratiecultuur, 
sluit meer op innovatie aan dan de drie andere types. De adhocratiecultuur biedt een open en 
innovatief (flexibiliteit en vrijheid van handelen – externe positionering en differentiatie) klimaat (De 
Man, 1992).  
 
Het onderzoek van Ernst (2003) naar ondernemingscultuur en innovatiesucces, bevestigt de 
bovenstaande redenering. Hij concludeert op basis van een onderzoek onder 259 respondenten, met 
verschillende hiërarchische posities en van verschillende functies in 43 organisaties, dat een sterke 
adhocratiecultuur (innovatiecultuur) positief bijdraagt aan het innoverende vermogen van een 
organisatie. De onderzoeksresultaten van Herzog (2008) sluiten hierbij aan. De elementen als vrijheid 
in het uiten van twijfel en het nemen van organisatorische risico’s laten zich vergelijken met 
opportunisme voor technologie. Opportunisme voor technologie staat voor de vrijheid in het uiten 
van twijfel en het nemen van organisatorische risico’s. De studie van Herzog (2008) laat zien dat 
opportunisme voor technologie positief en significant verband houdt met een ‘open’ 
innovatiecultuur. Open en gesloten innovatieculturen leiden tot verschillende maten van 
opportunisme voor technologie; het is bijvoorbeeld gebleken dat in een open innovatiecultuur meer 
organisatorische risico’s worden genomen (Herzog, 2008). 
Resumerend kan worden gesteld dat een adhocratiecultuur volgens het ‘competing values’-model 
(Figuur 5) geleidend is voor open innovatie.  
2.3.5 Barrières openinnovatiecultuur 
Zoals beschreven in paragraaf 2.2 is het mkb al langer ingericht op het openinnovatiemodel. In de 
huidige tijd speelt bij 80 procent van de Nederlandse mkb-bedrijven de ondernemer zelf een centrale 
rol bij de initiatie, besluitvorming en uiteindelijke implementatie van innovaties (“ondernemende” 
innovatiemethode). Daarnaast is er een flinke meerderheid van 61 procent waar innovatie onder 
andere wordt gevoerd door spontaan innovatief gedrag van medewerkers, innovatie is dan een 
belangrijk onderdeel van het dagelijkse werk waarbij vaak wordt ingespeeld op verzoeken van 
werknemers en op de input van gebruikers (“professionals” innovatiemethode). 
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Uit een publicatie het Centraal Bureau voor de Statistiek (2006) blijkt dat niet elke poging tot 
innovatie uiteindelijk resulteert in nieuwe producten, diensten of processen. Tijdens of voorafgaand 
aan het innovatietraject kunnen zich namelijk problemen voordoen. Uit het onderzoek blijkt dat 
slechts vier procent van de innoverende bedrijven geen belemmeringen ondervond bij de 
ondernomen innovatieprojecten. 23 procent van de bedrijven werd slechts in geringe mate 
belemmerd door een of meerdere knelpunten. De overige (bijna driekwart) van de bedrijven met 
innovatieve activiteiten ondervonden wel knelpunten die belemmerend of sterk belemmerend 
werkten. 
 












 % van innovatoren met knelpunten 
Totaal 14282/ 72% 63 19 18 32 
Bedrijfsgrootte      
10 to 50 
werkzame 
personen 
7348/ 73% 64 18 17 31 
50 tot 250 
werkzame 
personen 
5826/ 73% 62 20 19 33 
250 of meer 
werkzame 
personen 
1654/ 67% 51 25 24 42 
 
In het kader van de publicatie van het Centraal Bureau voor de Statistiek (2006) is bedrijven gevraagd 
wat de gevolgen waren van de door hen ondervonden knelpunten bij het innoveren. De resultaten 
hiervan zijn in Tabel 1 weergegeven. Voor 63 procent van deze bedrijven hadden de knelpunten geen 
grote gevolgen, maar bijna een derde liet weten dat innovatieprojecten ernstige vertraging opliepen. 
Bijna een op de vijf bedrijven heeft als gevolg van problemen  een aantal innovatieactiviteiten 
gestaakt nadat deze al waren gestart. Van alle bedrijven die vroeg of laat belemmeringen 
ondervonden bij het de ondernomen innovatieactiviteiten, besloot 19 procent deze innovatie in het 
conceptstadium af te breken.  
 
Het onderzoek van Van der Meer (2007) sluit aan bij de resultaten uit de publicatie van het CBS 
(2006). Hij stelt dat driekwart van de innovatieprojecten niet of slechts gedeeltelijk succesvol is.   
Uit  CBS (2006) en Van der Meer (2007) blijkt dus dat niet elk innovatieproject per definitie succesvol 
is. Wat betreft openinnovatietrajecten in het Nederlandse mkb stelt de Jong (2006) dat de 
belangrijkste knelpunten innovatie, organisatie- en cultuurverschillen betreffen, die de 
samenwerking tussen verschillende partijen bemoeilijken.  
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Ook knelpunten als administratieve lasten, financiering en kennisoverdracht worden genoemd, maar 
organisatie- en cultuurverschillen zijn het meest dominant bij vrijwel elke vorm van open innovatie. 
 
Tabel 2: Knelpunten bij verschillende vormen van open innovatie (afgeleid van De Jong, 2006). 

















28 13 10 - - 
Financiering 10 0 5 - - 
Kennis 5 5 - - - 
Marktbewerking 10 5 - - - 
Organisatie/cultuur 35 75 48 30 - 
Tijd/middelen 5 0 7 10 17 
Eigendomsrechten - - 5 10 - 
Kwaliteit andere 
partij 
- - 24 - - 
Acceptatie door 
gebruiker 
- - - 13 - 
Te specifieke 
klantwensen 
- - - 28 - 
Bekwaamheid 
medewerkers 
- - - - 24 
Betrokkenheid - - - - 51 
Ideemanagement - - - - 8 
Anders 8 3 - 8 - 
Totaal 100 100 100 100 100 
 
Als voorbeelden van organisatie- en cultuurgerelateerde problemen worden genoemd (De Jong, 
2006): 
 Balans vinden tussen innovatie- en dagelijkse werkzaamheden; 
 Communicatieproblemen; 
 Afstemming met partners; 
 Organisatie van innovatie. 
 
Van de Vrande, De Jong, Vanhaverbeke & De Rochemont (2009) sluiten zich aan bij de Jong (2006) 
wat betreft de aanwezige barrières bij het open innoveren. Zij stellen dat de belangrijkste 
uitdagingen bij open innovatie in het mkb liggen bij organisatie- en cultuurgerelateerde problemen 
die ontstaan door de toenemende externe contacten. 
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Van de Vrande et al. (2009) verwijzen in hun onderzoek verwijst in haar naar de beperkte literatuur 
over open innovatie waarin pogingen zijn gedaan om organisatie- en cultuurgerelateerde problemen 
bij het open innoveren in het mkb te verkennen. Onderzoeken onder andere genoemd door Van de 
Vrande et al. (2009): 
 Katz and Allen (1982) identificeerde als eerste het “Not Invented Here” (NIH) syndroom als 
barrière voor externe kennisverwerving. 
Het NIH-syndroom is een term die gebruikt wordt voor het beschrijven van een aanhoudende 
sociale, zakelijke en institutionele cultuur die het gebruik of het kopen van reeds bestaande 
producten vermijdt, evenals onderzoek of kennis vanwege de verschillen in oorsprong. Het 
NIH-syndroom heeft een negatieve invloed op open innovatie. 
 Chesbrough en Crowther (2006) definiëren in hun onderzoek twee factoren die open 
innovatie belemmeren: het Not Invented Here-syndroom en het verkrijgen van interne 
commitment gelden als de twee voornaamste barrières.  
 Lichtenthaler and Ernst (2006) definiëren, net als Katz and Allen (1982) op basis van externe 
kenniswerving het OUH–syndroom, dat betrekking heeft op de exploitatie van 
technologieën. 
Het “Only Used Here” (OUH) syndroom wordt gedefinieerd als een houding ten opzichte van 
de externe exploitatie van kennis en technologieën, die negatiever is dan een ideale 
economische houding zou zijn. 
 Boschma (2005) identificeerde een aantal vormen van ‘nabijheid’ die essentieel zijn om 
effectief te kunnen samenwerken. Het betreft nabijheid op het gebied van cognitieve, 
organisatorische, culturele, institutionele en geografische verschillen tussen samenwerkende 
partijen. 
 Hoffman en Schlosser (2001), Mohr en Spekman (1994) erkennen enkele andere potentiële 
barrières bij het aangaan van partnerships of allianties zoals het gebrek aan middelen, free-
riding gedrag en problemen met contracten.  
 
Uit een onderzoek van EIRMA (2003) onder R&D-managers noemt dezelfde problemen, hier is 
gebleken dat het managen van verschillende cultuurverschillen tot een belangrijke competentie 
behoort wanneer een multinational investeert in nieuwe externe bedrijvigheid. Tevens bevestigd dit 
de aanname die is gedaan op basis van het proefschrift van Van Muijen (1994) in paragraaf 2.3.1. 
 
Uit de literatuur (Van der Meer, 2007; CBS, 2006) blijkt dat bijna driekwart van de Nederlandse 
bedrijven met innovatieve activiteiten knelpunten ondervond die belemmerend of sterk 
belemmerend werkten.  
Van de mkb-bedrijven blijkt dat hiervan slechts 9% alleen een gesloteninnovatiemethode gebruik bij 
innovatieve activiteiten, de overige 91% past een of meerdere openinnovatiemethoden toe. Het is 
dus aannemelijk dat ook deze 91% last heeft van knelpunten die belemmerend of sterk 
belemmerend werkten bij openinnovatieprocessen. 
Wat opvallend is, is dat het meest voorkomende knelpunt wordt gevormd door organisatie- en 
cultuurproblemen die ontstaan bij samenwerking met andere partijen. Bij elke vorm van innovatie 
blijken organisatie- en cultuurproblemen de meest dominante knelpunten te zijn. 
De implementatie van open innovatie brengt een verandering in de cultuur van een onderneming 
met zich mee. Een innovatiecultuur staat voor ‘open’ voor nieuwe ideeën, ongeacht of deze ideeën 
afkomstig zijn van interne- of externe bronnen. Dit omvat dus ook het openstaan voor nieuwe 
technologische ideeën. Met betrekking tot het werven van externe technologische ideeën, zeggen 
Lichtenthaler en Ernst (2006) dat zowel de individuele medewerkers als de ondernemingen als 
geheel moeten openstaan voor externe technologieën. Bijgevolg is het van essentieel belang voor 
het welslagen van een openinnovatiestrategie om bepaalde houdingen te overwinnen die een 
remmende werking hebben de onderneming. Witzeman et al. (2006) stelt dat om gebruik te maken 
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van externe technologie voor innovatie een verandering in het fundamenteel denken van de 
werknemer een vereiste is. Het NIH-syndroom moet worden vervangen door een “elders-
uitgevonden-aanpak”. Het is dus essentieel dat de werknemer buiten de organisatiegrenzen denkt. 
Huston en Sakkab (2007) sluiten zich aan bij dit statement door te stellen dat een innovatiecultuur 
zich moet verplaatsen van een “not-invented-here” naar een “proudly-found-elsewhere”-instelling.  
 
Het diepste niveau van een innovatiecultuur verwijst naar gemeenschappelijke fundamentele 
waarden in een organisatie. In het onderzoek van Herzog (2008) zijn persoonlijke eigenschappen 
geanalyseerd. Persoonlijkheid en motivatie van werknemers worden verondersteld relatief stabiel te 
zijn, en laten zich moeilijk beïnvloeden. Het management kan nauwelijks directe invloed uitoefenen 
op de persoonlijkheid van de werknemer en het dominante soort van motivatie. Hoewel het 
management weinig invloed kan uitoefenen op de persoonlijkheid van een individuele werknemer, 
kan het wel sterk van invloed zijn op het wervingsproces door de indienstneming van alleen de 
werknemers die worden gekenmerkt door de nodige proactieve, creatieve en resultaatgerichte 
persoonlijkheidskenmerken voor openinnovatie-initiatieven. Een vraag gesteld door Chesbrough 
(2006) ‘is het aannemen van personeel voor open innovatie anders dan voor gesloten innovatie?’ kan 
worden beantwoord met ‘ja’ (Herzog 2008). Een manier om draagvlak te creëren is door de 
benodigde, getalenteerde werknemers binnen te brengen, en verwijst dus naar het wervingsproces. 
Om deze werknemers te werven die worden gekenmerkt door de noodzakelijke proactieve, creatieve 
en resultaatgerichte persoonlijkheid, kunnen potentiële werknemers worden gevraagd om deel te 
nemen aan een persoonlijkheidstest. Met de resultaten van een dergelijke test kan worden bepaald 
in hoeverre de kandidaat past in een open, innovatieve omgeving. Huston en Sakkab (2007) kregen in 
een interview de vraag: wat voor soort persoonlijkheid omarmde open innovatie het meest? Het 
antwoord was dat zij extravert en communicatief moeten zijn, en zowel een technische als zakelijke 
mentaliteit moeten hebben. Belangrijk is dat werknemers een ondernemende instelling hebben. Dat 
betekent snel mogelijkheden kunnen vaststellen, experimenten of onderzoek uitvoeren en 
vervolgens snel de ‘deal’ sluiten. 
Ook stelt Herzog (2008): om het negatieve effect van het NIH-syndroom te elimineren of te omzeilen, 
moet het management positieve ervaringen met open innovatie communiceren met de betrokken 
medewerkers. Chesbrough en Crowther (2006) sluiten ook aan bij het verkrijgen van interne 
commitment zoals reeds beschreven door Herzog (2008). Zei stellen dat bedrijven die het NIH-
syndroom hebben overwonnen door duidelijk te stellen waarom alleen interne R&D-inspanningen 
onvoldoende zijn om doelstellingen te halen, hierdoor commitment creëren voor de openinnovatie-
aanpak. Verder hebben deze bedrijven het noodzakelijk geacht om R&D tijdig te betrekken bij het 
initiëren van openinnovatietrajecten/-strategieën (in plaats van het omzeilen van deze partijen). 
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2.4 Persoonlijke kenmerken voor open innovatie 
 
Een innovatie wordt ontwikkeld in een organisatie door middel van ontwikkeling en 
commercialisering; het is aan mensen om het innovatief idee te stimuleren, te wijzigen of de 
innovatie af te stoten. Vandaar dat de persoonlijkheid van een individu een cruciale rol speelt bij het 
bepalen van innovatief gedrag of vermogen van een organisatie. Persoonlijke kenmerken zijn relatief 
constant in de tijd (Herzog, 2008, p. 95). Terwijl echter de persoonlijke kenmerken als zodanig 
constant zijn in de tijd, is hun invloed op het innovatieve gedrag niet altijd constant. Dit is te wijten 
aan het feit dat het gedrag afhangt van de persoon en zijn omgeving. Persoonlijke kenmerken en 
situationele kenmerken zoals bedrijfscultuur bepalen dus het innovatieve gedrag van een persoon. 
Dit betekent dat naast de innovatieve cultuur waarvan de werknemers onderdeel zijn, het de 
individuele persoonlijkheden zijn die een impact hebben op de vraag of ze zich gedragen op een 
wijze die geleidend is voor open innovatie. De vraag is echter welke persoonlijke kenmerken positief 
verband houden met open innovatie (Herzog, 2008). 
 
Door Herzog (2008) worden er vier dimensies onderscheden die een innovatieve persoonlijkheid 
vormen: vastberadenheid, non-conformiteit, inlevingsvermogen en prestatiedrang. De laatste drie 
dimensies hebben een bijzonder sterke en positieve invloed op de innovatieve inspanningen van een 
individu. Michalik (2003) biedt een uitgebreide studie naar de belangrijkste factoren die invloed 
hebben op de innovatieve inspanningen van industriële onderzoekers. Naast andere organisatorische 
factoren, zoals de innovatieve omgeving en het innovatieve klimaat, werden ook uitdrukkelijk 
persoonlijke eigenschappen genoemd.  
 
Frese, Kring, Soose & Zempel (1996) stellen dat persoonlijk initiatief wordt gekenmerkt door de 
volgende aspecten. Het persoonlijk initiatief is in overeenstemming met de missie van de 
organisaties, gericht op de lange termijn, resultaatgericht, vasthoudend in het kader van 
belemmeringen en tegenslagen, zelfstartend en proactief. Een resultaatgerichte persoonlijkheid 
kenmerkt zich door het nastreven van concrete resultaten en/of doelstellingen, als persoon heeft hij 
een duidelijk doel voor ogen.  
Door Seibert, Kraimer, & Crant (2001) is aangetoond dat een proactieve persoonlijkheid en stabiliteit 
bij het nemen van persoonlijk initiatief in een breed scala van activiteiten en situaties positief zijn 
gerelateerd aan innovatie en ondernemerschap. De meeste van deze persoonlijke kenmerken zoals 
zelfbeschikking, initiatiefnemend en actiegeoriënteerd, kunnen ook worden gevonden in het 
onderzoek van Pinchot en Pellman (1999) over “intrapreneurship”. Pinchot en Pellman (1999) 
noemen de mensen die ideeën binnen de organisatie omzetten in realiteit (actiegeoriënteerde) 
"intrapreneurs". Volgens Herzog (2008) beschrijven veel auteurs intrapreneurship als een methode 
voor het stimuleren van innovatie en het gebruikmaken van de creatieve energie van de 
werknemers, door hen de middelen en de onafhankelijkheid die zij nodig hebben om te innoveren 
binnen het bedrijf, te bieden. In dit verband is gebleken dat een “ondernemende” persoonlijkheid 
positief gerelateerd is aan innovatie. Ook stellen Rank, Pace & Frese (2004) dat een "efficiënte 
vertaling van de voornemens in doelgericht gedrag” (actieoriëntatie) positief kan worden 
geassocieerd met de implementatie van innovaties. Een ander belangrijk kenmerk is persoonlijke 
extraversie, waarbij een persoon op zijn omgeving georiënteerd is. Een extraverte persoonlijkheid 
kan gunstig zijn voor vernieuwers die de behoefte hebben om andere mensen te overtuigen binnen 
en buiten het bedrijf van de waarde van nieuwe ideeën (Rank et al., 2004). Ook de studie van Belbin 
(1993) benadrukt de positieve invloed van een extraverte persoonlijkheid bij het werken in 
groepsverband. Twee van de door Belbin (1993) gedefinieerde teamrollen kunnen op basis van hun 
definitie met open innovatie worden geassocieerd. De groepswerkers: extravert, doener, de motor 
van het team, loyaal, kan goed luisteren, werkt efficiënt en flexibel. Brononderzoeker/netwerker: 
extravert, zoekt buiten de groep naar nieuwe ideeën, legt gemakkelijk contacten, is overenthousiast, 
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soms gemakzuchtig. Ook de behoefte in een openinnovatieomgeving aan R&D-medewerkers die 
bijzonder extravert, proactief en resultaatgericht zijn, worden erkend door Huston en Sakkab (2007, 
p. 23), die stellen dat open innovatie persoonlijkheden nodig heeft die snel zijn in het identificeren 
van mogelijkheden, het doen van een experiment en vervolgens in het sluiten van de deal. 
 
Tabel 3: Persoonlijke eigenschappen open innovatie 
Bron Onderwerp Persoonlijke 
eigenschappen 
Open Innovation in 
Science and 
Technology (2010) 
De meeste bedrijven die zich bezighouden met open 
innovatie richten zich meestal niet op de rol van 
persoonlijkheid en competenties van individuen. Zonder de 
nadruk te leggen op persoonlijkheden die samenwerking 







De definitie van drie verschillende variabelen die invloed 
hebben op de implementatie van open innovatie. 
Een van deze variabelen vertegenwoordigt de persoonlijke 





Michalik (2003) Onderzoek naar het fenomeen “bootlegging”. In een 
notendop, “bootlegging”-projecten zijn wetenschappelijke 
activiteiten binnen R&D die formeel niet vallen onder 
contract of subsidies van een organisatie. De activiteiten 
treden meestal op in de eerste fasen van innovatieprocessen 
en zijn het geesteskind van sterk gemotiveerde individuen 






Rank et al. (2004) Extraversie kan gunstig zijn voor innovators die andere 
belanghebbenden in de organisatie moeten overtuigen van 
de waarde van nieuwe innovaties. 
-Extravert 
Belbin (1993) Verschillende persoonlijkheidskenmerken kunnen de 
effectiviteit van een team bepalen. Naast een inhoudelijke 
teamrol vervult elk teamlid ook een rol die van nature bij 
hem of haar past. Deze sluit aan bij zijn of haar karakter en 








Huston & Sakkab 
(2007)  
Voor open innovatie zijn persoonlijkheden nodig die snel zijn 
in het identificeren van mogelijkheden, een experiment 





Op basis van Tabel 3 kunnen de belangrijkste persoonlijkheidskenmerken voor open innovatie als 
volgt worden omschreven.  
Met betrekking tot open innovatie is samenwerking met externe partners belangrijk, dus is een 
extraverte houding ten aanzien van externe partners van essentieel belang. Het gebruik van internet 
en de computer als sociale machine is hierbij een belangrijk stuk gereedschap waarmee mensen in 
staat zijn om op een snelle en effectieve manier met elkaar te kunnen communiceren. Een 
eigenschap van een extraverte houding is dat men op de buitenwereld georiënteerd is, en zo 
potentiële partners voor innovatie kan overtuigen van de waarde van een nieuw idee of bepaalde 
opvattingen. Ook een proactieve houding is een belangrijk persoonlijkheidskenmerk bij open 
innovatie. Zo is het belangrijk om goed om te kunnen gaan met veranderingen, of deze nu van 
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binnen of van buiten de organisatie komen. Ook is het belangrijk om te anticiperen op toekomstige 
situaties, in plaats van een situatie af te wachten. 
Een resultaatgerichte houding is belangrijk om te kunnen functioneren in openinnovatietrajecten. 
Een persoon kenmerkt zich positief door vast te houden aan concrete resultaten en/of doelstellingen 
die in een openinnovatietraject worden vastgesteld. Resumerend kunnen 








2.5 De nieuwe werknemer 2.0 
 
Gezien het geboortejaar, is het de generatie Einstein (1985- nu) die de komende jaren de 
arbeidsmarkt betreedt; deze generatie zal dus ook in aanraking komen met open innovatie bij 
bedrijven die deze methode van innoveren nastreven. In deze paragraaf staat beschreven hoe 
generatie Einstein tot stand is gekomen. Tevens wordt een werknemer 2.0 beschreven als hbo-
student die valt onder de generatie Einstein en met zijn of haar specifieke kenmerken nu of in de 
komende jaren de arbeidsmarkt zal betreden.  
2.5.1 Generaties 
Onder een generatie verstaan we al de individuen van eenzelfde trap in een voortplantingsreeks. De 
grondlegger van het generatiebegrip, Karl Mannheim (Bontekoning, 2007), stelde dat de 
jeugdperiode als geheel een belangrijke rol speelt. In die levensfase krijgen persoonlijke houdingen, 
verwachtingen en perspectieven vorm. Bepaalde historische gebeurtenissen kunnen daar zo’n grote 
invloed op hebben, dat zich in bepaalde periodes generaties kunnen vormen. Voorbeelden van zulke 
gebeurtenissen zijn bijvoorbeeld de Tweede Wereldoorlog en de crisis in de jaren twintig en dertig 
van de vorige eeuw (Boschma & Groen, 2006). Ook de introductie van het internet eind jaren 
negentig vorige eeuw heeft een zekere invloed op de vorming van generaties.  
 
Om generatievormend te zijn moet een gebeurtenis dan wel heel groot en belangrijk zijn, wil deze 
een stempel drukken op de jeugd. Een oorlog is een dergelijke grote gebeurtenis die de gehele 
maatschappij aangrijpt, en waarvan iedereen zich goed voor kan stellen dat het de vorming van de 
jeugd, dus generatie, kan beïnvloeden. Gekeken naar de tegenwoordige tijd, is het ontstaan van onze 
informatiemaatschappij, waarvan commercie en internet de peilers, een heel belangrijk 
generatievormend fenomeen.  
 
Zoals reeds beschreven, groeien mensen op in generaties in een bepaalde tijd, waardoor men wordt 
gevormd. De jeugd ontwikkelt gezamenlijke meningen en wordt volwassen met een set normen en 
waarden, meningen en voorkeuren gebaseerd op die tijd. Deze worden meegenomen in alle 
levensfasen, in het heden, maar ook in iemands beeld van de toekomst. Generatiegenoten delen dus 
gemeenschappelijke overtuigingen, waarden en daarmee samenhangend handelswijzen en een 
gemeenschappelijke plaats in de geschiedenis. Dit laat overigens individuele verschillen onverlet. 
Iedereen heeft zijn persoonlijke kenmerken, die allemaal binnen een generatie ontwikkeld zijn, in 
dezelfde tijdsgeest (Boschma en Groen, 2006).  
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Wat betreft de verschillende generaties, beschreven in de literatuur, hebben auteurs op basis van 
historische gebeurtenissen (bijvoorbeeld de Tweede Wereldoorlog) generaties beschreven. De meest 
bekende is wel hoogleraar Becker (Bontekoning, 2007). Hij onderscheidt in de laatste zestig jaar vijf 
generaties: vooroorlogse generatie, stille generatie, protestgeneratie, generatie X (of Nix genoemd) 
en daarna de pragmatische generatie (Becker, in Bontekoning, 2007). Ook de introductie van het 
internet eind jaren negentig vorige eeuw heeft een zekere invloed op de vorming van generaties. Dit 
fenomeen heeft eigenhandig gezorgd voor het ontstaan van de laatste generatie: generatie Einstein, 
Boschma en Groen (2006), de internetgeneratie of screenagers genoemd (Bontekoning 2007). 
  
Boschma en Groen (2006) wijzen erop dat er meer indelingen te maken zijn dan de bovenstaande. De 
jaartallen zijn anders te verdelen, het start- en eindpunt kun je op andere tijdstippen leggen. Het gaat 
hier niet om een absolute scheiding, alsof je het ene jaar in de ene, en het jaar daarop in een andere 
generatie kunt vallen. De belangrijkste kritiek hierbij is dan, dat er iedere dag mensen worden 
geboren, dat het een continu proces is, dat kinderen wel in de geboortejaren bij elkaar in de klas 
komen, maar dat dit niet per definitie leidt tot een expliciete scheiding in generaties.  
2.5.2 Generatie Einstein 
In het leven van een gemiddeld persoon spelen drie generaties een rol: die van de grootouders, de 
ouders en de eigen generatie, de leeftijdgenoten. Voor de huidige jongeren zijn dat dan de 
babyboomers (grootouders), generatie X (ouders) en generatie Einstein (leeftijdgenoten) (Boschma & 
Groen, 2006). Gezien de aard van dit onderzoek concentreer ik me op de jongste generatie, de 
generatie Einstein en de voorgaande, pragmatische generatie. In Tabel 4 staan de verschillen tussen 
deze generaties weergegeven. 
 
Tabel 4: Verschillen tussen generatie Einstein en de pragmatische generatie (afgeleid van Boschma & Groen, 2006) 
Kenmerk Pragmatische generatie 
1970 - 1985 
Generatie Einstein  
1985 – nu 
Profiel Gesloten  Open 
Mentaliteit Kritisch, realistisch, rationeel en 
functioneel 
Eigenzinnig, ‘t gaat om wie je bent 
Leiden Resultaten boeken, ondernemen Authentiek, houden zich niet aan 
‘oude’ grenzen 
Communiceren Open, direct eerlijk, interactief, open 
dialoog, persoonlijk contact 
Snel en doelgericht, beschikken over 
een wereldwijd digitale netwerk 
Samenwerken Bundelen expertises, interactief Zinvolle contacten, multicultureel 
Besluiten Pragmatisch, zien complexiteit, kennis 
bundelen, versnellen proces 
Snel op het goede gevoel, soms geen 
antwoord, zien het echte 
Veranderen Ambachtelijk verbeteren, zelf regelen, 
kortetermijnresultaten 
Voortdurend proces moet voldoening 
geven 
Opleiden/leren Voortdurend leren in het werk of van 
experts 
Authentiek, interactief, ontwikkelen 
terwijl je werkt, leren van iedereen 
Conflicthantering Evenwichtig, verschillen naast elkaar, 
reflectief 
Leven, laten leven, soms geen 
oplossing 
 
Belangrijke verschillen waarmee generatie Einstein zich onderscheidt van de pragmatische en 
voorgaande generaties hebben, samengevat, vooral betrekking op profiel, netwerken en 
communiceren. Het profiel van generatie Einstein is vooral open, deze generatie gooit vaak zijn 
gevoelens en emoties op straat door te reageren op bepaalde fora of door een gemoedstoestand 
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weer te geven in de vorm van een persoonlijkheidsprofiel, dat alleen zichtbaar is voor bepaalde 
personen. Bij de pragmatische generatie is dit van oorsprong niet het geval: wat er gebeurde binnen 
de muren van het gezin was voor weinigen toegankelijk, en je communiceerde niet met derden. 
Netwerken is een essentieel aspect omdat generatie Einstein graag informatie uitwisselt via zijn 
eigen virtuele, vaak wereldwijde netwerk, vaak met meerdere personen tegelijk De pragmatische 
generatie geeft daarentegen vaak de voorkeur aan persoonlijk contact (Boschma & Groen, 2006). 
De manier van communiceren is een belangrijk verschilpunt doordat generatie Einstein is opgeroeid 
tijdens de revolutie van het internet, en zij gewend zijn hun persoonlijke netwerk vaker op het 
internet op te bouwen en te onderhouden. Terwijl de pragmatische generatie nog weleens een 
vergadering wil beleggen, neigt generatie Einstein vanwege zijn levensstijl van virtueel 
communiceren, netwerken en kennis delen ertoe overleg via de digitale snelweg te laten 
plaatsvinden.  
2.5.3 Generaties in organisaties 
Zoals gezegd vormen individuen met tijdgenoten uit hun eigen en aangrenzende geboortejaren een 
generatie. Generaties ontstaan enerzijds uit een gemeenschappelijke beleving van en reactie op de 
tijdsgeest. Anderzijds vanuit een gevoel van bestemd zijn voor een bepaalde functie, gecombineerd 
met bijbehorende mentale, emotionele en fysieke kwaliteiten. De generatiekenmerken concretiseren 
zich in de manier waarop een generatie een mogelijk nieuwe invulling geeft aan de sociale rol in 
iedere levensfase. Generaties doorlopen een organisatiecultuur in levensfases (zie Tabel 5). 
 
Tabel 5: Generaties en levensfases 
Generatie Geboortejaar Laag / fase 
Protestgeneratie  1940-1955 5: senior professional 60-75 jaar 
Generatie X 1955-1970 4: leider, 45-60 jaar 
Pragmatische generatie 1970-1985 3: professional, 30-45 jaar 
Generatie Einstein 1985-nu 2: Leerling – junior professional 15-30 jaar 1: kind, jeugd.  
 
Als we de bovenstaande tabel bekijken, ontstaat een beeld van generaties die in een 
organisatiecultuur subculturele lagen vormen, waarbij iedere laag bestaat uit een generatie in een 
bepaalde levensfase. De bovenste laag (5), die tevens het oudst is, wordt bezet door de generatie die 
het langst invloed heeft kunnen uitoefenen op de organisatiecultuur. In haar laatste levensfase in de 
organisatie wordt deze generatie steeds kleiner door uittreding en neemt de invloed ervan langzaam 
af. Wat betreft de onderste laag (1), die wordt bezet door een nieuw toetredende generatie 
(generatie Einstein), kan worden gezegd dat die ieder jaar groter wordt en dat de invloed ervan 
langzaam zal toenemen.  
 
Alle generaties hebben in hun eigen (volgende) levensfase een cultuurvernieuwende invloed. Het 
beïnvloedingsgebied van een generatie is in het begin relatief klein en het grootst in de 
leiderschapsfase (Bontekoning 2007). Persoonlijke kenmerken die horen bij een generatie en 
situationele kenmerken zoals bedrijfscultuur bepalen het gedrag een persoon (Herzog, 2008). Dit 
betekent dat een bedrijfscultuur een belangrijke moderator is van het gedrag van een persoon 
binnen een organisatie. Wanneer een bepaalde generatie over specifieke kenmerken beschikt, wil dit 
nog niet zeggen dat deze zich daar in de organisatie naar gedraagt. Samenvattend kunnen we stellen 
dat bij de intrede van de jongste generatie een verandering van de organisatiecultuur niet is 
uitgesloten, maar het is ook mogelijk dat een organisatiecultuur bepaalde 
persoonlijkheidskenmerken die horen bij een generatie zal onderdrukken. Gezien de reikwijdte van 
     
 
  - 21 - 
 
   
dit onderzoek wordt de invloed van een organisatiecultuur op het gedrag van een persoon niet nader 
onderzocht.  
  
2.5.4 Werknemer 2.0 
Met de intrede van afgestudeerde hbo’ers - als horende bij generatie Einstein - maakt een nieuwe 
generatie werknemers hun opwachting (Tabel 5: generatie Einstein) in het bedrijfsleven. Deze 
nieuwe generatie werknemers kan worden beschreven als een generatie met specifieke kenmerken 
die nu of in de komende jaren zijn opwachting in het bedrijfsleven zal maken. We noemen de nieuwe 
generatie werknemers met deze specifieke kenmerken “werknemer 2.0”. Deze werknemer 2.0 is 
gewend aan virtueel werken en kennis delen via nieuwe media. Werknemer 2.0 kenmerkt zich door 
een levens- en werkstijl van virtueel samenwerken, communiceren, netwerken en kennis delen. Deze 
levens- en werkstijl wordt krachtig ondersteund door de tweede generatie webapplicaties zoals 
LinkedIn, Hyves of Skype, ofwel Web 2.0 (Akkerman et al., 2008). 
 
De belangrijkste kenmerken van werknemer 2.0 samengevat (Hooiveld, 2010): 
 De nieuwe generatie zoekt naar zingeving. Geen baan voor het leven, maar een baan of 
project waar hij/zij zich mee verbonden voelt.  
 Werknemer 2.0 wil ruimte voor 'ondernemerschap' binnen de organisatie. Daarbij zet hij 
of zij kennis, netwerk en technologische mogelijkheden maximaal in.  
 Persoonlijke groei en ontwikkeling staan centraal. De nieuwe werknemers profileren zich met 
onderwerpen waar ze betrokken bij zijn en met de resultaten die ze hebben behaald. Zolang 
de organisatie weet te prikkelen en weet bij te dragen aan die groei, is de organisatie 
interessant voor de werknemer.  
 Hiërarchie wordt steeds minder belangrijk. Het is veel belangrijker om in het project, team of 
dossier waaraan je werkt de juiste bijdrage te leveren. Functie is dus veel minder interessant 
dan je bijdrage of expertise (kennisdeling) aan het proces. Daarin ligt de autoriteit.  
 De nieuwe werknemer is open en wil laten zien waar hij/zij mee bezig is. Niet in het 
vasthouden van kennis zit zijn kracht, maar in het leveren van toegevoegde waarde door die 
kennis te delen. Kennis delen is vermenigvuldigen.  
 Collega's die kennis of informatie 'voor zich houden', zullen de volgende keer niet snel weer 
bij een project worden betrokken.  
 Werknemer 2.0 houdt zijn netwerk op de hoogte van waaraan hij of zij werkt. De prioriteit 
ligt bij samenwerking.  
 De manager werkt als facilitator en zorgt voor de juiste voorzieningen, functionaliteiten, 
ruimte en sturing. De kernvraag hierbij is: 'hoe kun je je afdeling of organisatie zodanig 
inrichten dat deze zichzelf organiseert?’.  
 Medewerkers worden niet 'afgerekend' op fouten die zij maken, maar juist op het 
eindresultaat, de bijdrage die zij leveren en mate van ondernemerschap die zij tonen. Van 
fouten maken leer je immers het meest. 
Zoals reeds opgemerkt kenmerkt werknemer 2.0 zich door een levens- en werkstijl van virtueel 
samenwerken, communiceren, netwerken en kennis delen; het gebruik van de computer en internet 
spelen hierbij een prominente rol. Onderzoek (Berkhout en Van Leeuwen, 2000, p. 12) heeft 
aangetoond dat leerlingen die thuis dagelijks gebruikmaken van een computer, vaker voor een 
technische opleiding kiezen dan leerlingen die minder vaak de computer gebruiken. Daarom kan niet 
worden uitgesloten dat een technische of juist niet-technische hbo-opleiding als achtergrond een 
zekere invloed heeft op het profiel van werknemer 2.0. 
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Resumerend kunnen we stellen dat hbo-studenten die zich scharen onder de generatie Einstein en 
die we daarmee als potentiële werknemer 2.0 kunnen beschouwen, leren in netwerken en met een 
proactieve houding ruimte willen voor ‘ondernemerschap’ binnen de organisatie; daarbij zet hij of zij 
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2.6 Conclusies literatuuronderzoek 
 
In deze paragraaf wordt het literatuuronderzoek formeel afgesloten. De bevindingen van het 
literatuuronderzoek worden samengevat en beschreven als antwoord op de onderzoeksvragen zoals 
geformuleerd in paragraaf 1.3. Tevens zullen de uitkomsten van het literatuuronderzoek gebruikt 
worden voor de vormgeving van het praktijkonderzoek.  
 
I. Wat verstaat men in de literatuur onder open innovatie bij mkb-ondernemingen? 
Uit de literatuur (De Jong, 2006, p. 15) is gebleken dat in de tachtiger jaren van de vorige eeuw het 
gesloteninnovatiemodel overheerste.  
Chesbrough (2003) definieert diverse erosiefactoren die ertoe zouden leiden dat het gesloten 
innovatiemodel niet meer functioneert. De Jong (2006) stelt dat het mkb (<500 medewerkers) door 
zijn kleinschaligheid al langer ingericht is voor het openinnovatiemodel; het mkb is over het 
algemeen meer aangewezen op de input van andere partijen zoals leveranciers en klanten om 
innovaties (bijvoorbeeld een nieuw product) te kunnen ontwikkelen. Het aantal mkb-bedrijven dat 
een eigen R&D-afdeling kan faciliteren, is zeer beperkt. Mkb-bedrijven betrekken bijna allemaal hun 
netwerken, klanten of gebruikers bij hun innovatieprocessen, de ondernemer/eigenaar is vaak een 
belangrijke spil in dit proces. Onderzoek toont aan dat mkb-bedrijven in toenemende mate op een 
open manier innoveren. Deze stijging is echter beperkt, omdat mkb-bedrijven van nature al op een 
open manier innoveren. Opvallend is dat deze toename bij grotere bedrijven groter is dan bij de 
kleinere bedrijven. De mate waarin het gebruik van openinnovatiemethoden toeneemt, lijkt 
afhankelijk te zijn van de bedrijfsomvang: hoe groter, des te sterker de toename. De trend in het 
verloop van innovatiemedewerkers zal naar verwachting heel licht stijgen. Deze trend is strijdig met 
de verwachting dat een forse toename hiervan het gesloteninnovatiemodel zal ondergraven 
(paragraaf 2.2.2).  
 
II. Wat wordt onder organisatiecultuur verstaan in de context van open innovatie? 
Voor de definitie van cultuur is gebruikgemaakt van de definitie van organisatiecultuur volgens De 
Man (1992) “Een collectief cognitief systeem dat richting geeft aan een het handelen van een 
bepaalde groepering”. Voor de indeling van cultuur naar verschillende dimensies is gebruikgemaakt 
van het model van Cameron & Quinn (1999). Eén bepaald cultuurtype, de adhocratiecultuur, sluit 
meer aan op open innovatie dan andere types. De adhocratiecultuur biedt de eerste aanwijzingen en 
kenmerken van een open en innovatieondersteunende cultuur (paragraaf 2.3.4). Een manier om 
draagvlak binnen een organisatie te creëren, is door de benodigde, getalenteerde werknemers de 
organisatie binnen te halen d.m.v. een passend wervingsproces. Om werknemers te werven die 
worden gekenmerkt door de noodzakelijke proactieve, creatieve en ondernemende persoonlijkheid, 
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kunnen potentiële werknemers worden gevraagd om deel te nemen aan een persoonlijkheidstest. 
Met de resultaten van een dergelijke test kan worden bepaald in hoeverre de kandidaat past in de 
(gewenste) adhocratiecultuur.  
 
III. Welke invloed heeft de organisatiecultuur op open innovatie? 
Uit onderzoek (De Jong, 2006) is gebleken dat bijna driekwart van de Nederlandse bedrijven met 
innovatieve activiteiten knelpunten ondervonden die belemmerend of sterk belemmerend werkten. 
Van de mkb-bedrijven blijkt dat hiervan slechts 9 procent alleen een gesloteninnovatiemethode 
gebruikt bij innovatieve activiteiten, de overige 91 procent past één of meerdere 
openinnovatiemethoden toe. Bij openinnovatietrajecten in de Nederlandse mkb-bedrijven blijkt dat 
de belangrijkste knelpunten organisatie- en cultuurverschillen betreffen, die voornamelijk de 
samenwerking tussen verschillende partijen bemoeilijken. Het is dus aannemelijk dat ook een groot 
deel van deze 91 procent last heeft van knelpunten die belemmerend of sterk belemmerend werken 
bij openinnovatieprocessen. 
 
IV. Welke persoonlijke kenmerken zijn nodig voor het bedrijven van open innovatie? 
Wat betreft een persoonlijkheid die hoort bij open innovatie, wordt benadrukt dat samenwerking en 
dus een extraverte houding ten aanzien van externe partners van essentieel belang is. Zo is het 
belangrijk dat een persoon op de buitenwereld georiënteerd is, om zo potentiële partners voor 
innovatie te kunnen overtuigen van de waarde van een nieuw idee of opvattingen. Ook een 
proactieve houding is een belangrijk persoonlijkheidskenmerk bij open innovatie. Het is belangrijk 
om goed om te kunnen gaan met veranderingen, of deze nu van binnen of van buiten de organisatie 
komen. Ook is het belangrijk om te anticiperen op toekomstige situaties, in plaats van steeds een 
situatie af te wachten. Een resultaatgerichte houding is belangrijk om te kunnen functioneren in 
openinnovatietrajecten. Een persoon met een resultaatgerichte houding kenmerkt zich door vast te 
houden aan de concrete resultaten en/of doelstellingen die in een openinnovatietraject worden 
vastgesteld.  
 
V. Wat zijn de karakteristieken van de werknemer 2.0? 
Uit onderzoek (Boschma & Groen, 2006) blijkt dat generaties worden gevormd door bepaalde 
historische gebeurtenissen wanneer deze worden geprojecteerd op individuen van eenzelfde trap in 
een voortplantingsreeks. Voor de huidige generatie jongeren zijn momenteel drie generaties van 
toepassing: de generatie babyboomers, generatie X en generatie Einstein. In laatstgenoemde 
generatie bevinden zich hun leeftijdsgenoten. Belangrijke verschillen waarmee generatie Einstein 
zich onderscheidt van de pragmatische en voorgaande generaties hebben vooral betrekking op 
profiel, netwerken en communiceren. Wat betreft generaties in organisaties ontstaat het beeld dat 
generaties in een organisatiecultuur subculturele lagen vormen, waarbij iedere laag bestaat uit een 
generatie in een bepaalde levensfase. Wat betreft de onderste laag in een organisatiecultuur, die 
wordt bezet door een nieuw toetredende generatie (bijvoorbeeld generatie Einstein), kan worden 
gezegd dat die ieder jaar groter wordt en dat de invloed ervan langzaam zal toenemen. Met de 
intrede van generatie Einstein in het bedrijfsleven maakt daarmee ook een nieuwe werknemer zijn 
opwachting, werknemer 2.0 genaamd. Gezien de persoonlijke kenmerken die relevant zijn voor open 
innovatie, is het belangrijk dat wanneer de nieuw toetredende nieuwe werknemers worden 
geworven, zij worden gekenmerkt door de noodzakelijke proactieve, extraverte en resultaatgerichte 
persoonlijkheid, om richting te kunnen geven aan een open en innovatieve cultuur. De persoonlijke 
kenmerken die horen bij werknemer 2.0 en de situationele kenmerken zoals bedrijfscultuur bepalen 
het gedrag van een persoon (Herzog, 2008). Gegeven dit feit kan er een kanttekening worden 
geplaatst bij de vernieuwende invloed van een werknemer 2.0 in een organisatie. Bij de intrede van 
de jongste generatie is een verandering van de organisatiecultuur niet uitgesloten, maar het is ook 
mogelijk dat een organisatiecultuur bepaalde persoonlijkheidskenmerken die horen bij een 
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generatie, zal tegenhouden. Gezien de scope van dit onderzoek zullen cultuuraspecten die mogelijk 
het gedrag van hbo-studenten in organisaties beïnvloeden, buiten het empirisch onderzoek blijven. 
 
 
VI. Hoe kan werknemer 2.0 worden geoperationaliseerd? 
Een werknemer 2.0 kenmerkt zich door het virtueel samenwerken, communiceren, netwerken en 
kennisdelen. Bovendien wil de werknemer 2.0 ruimte voor 'ondernemerschap' binnen de organisatie. 
Daarbij zet hij of zij kennis, netwerk en technologische mogelijkheden maximaal in, wat past bij de 
gewenste persoonlijke kenmerken ondernemend en extravert. Of deze werknemer/generatie 
bijzonder proactief is, wordt uit de literatuur niet duidelijk. Naar verwachting zal deze extraversie 
gepaard gaan met een positieve mate van proactiviteit. Bij de kenmerken van werknemer 2.0 
moeten we een kanttekening plaatsen. Onderzoek (Berkhout & Van Leeuwen, 2000, p. 12) heeft 
aangetoond dat leerlingen die thuis dagelijks gebruikmaken van een computer, vaker voor een 
technische opleiding kiezen dan leerlingen die minder vaak de computer gebruiken. Daarom kan niet 
worden uitgesloten dat een technische of niet-technische hbo-opleiding als achtergrond een zekere 
invloed heeft op het profiel van werknemer 2.0; de computer dient immers als sociale machine die 
gebruikt wordt als toegang tot virtuele netwerken of webapplicaties.  
Bij de komst van een nieuwe generatie werknemers, werknemer 2.0 genaamd, is het de vraag of 
organisaties klaar zijn voor deze nieuwe werknemers en in staat zijn deze aan zich te binden en 
gebruik te maken van hun innovatiekracht. Diverse management- en organisatieaspecten zijn 
belangrijk bij het aantrekken, boeien en optimaal inzetten van de nieuwe generatie werknemers 
(Akkerman et al., 2008).  
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Op basis van de deelvragen en het literatuuronderzoek is er een duidelijk beeld gecreëerd wat 
betreft de vraag naar persoonlijkheidskenmerken die geleidend zijn voor open innovatie en het 
aanbod van hbo-studenten als nieuwe werknemers. Op basis van het literatuuronderzoek kunnen 
specifieke kenmerken worden gekoppeld aan het empirisch onderzoek met als doel het 




Figuur 7: koppeling tussen theorie en praktijk 
 
Om gehoor te geven aan de onderzoeksdoelstelling zijn er op basis van de resultaten van het 
literatuuronderzoek enkele stellingen geformuleerd. Deze stellingen vormen voor het empirisch 
onderzoek het referentiekader om inzicht te kunnen krijgen in de mate waarin hbo-studenten 
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Onderzoek (Berkhout & Van Leeuwen, 2000, p. 12) heeft aangetoond dat leerlingen die thuis 
dagelijks gebruikmaken van een computer, vaker voor een technische opleiding kiezen dan leerlingen 
die minder vaak de computer gebruiken. Gezien de doelgroep van dit onderzoek, hbo-studenten, is 
het belangrijk om te verifiëren of technische studenten van de generatie Einstein (geboren na 1985) 
meer gebruikmaken van de computer (sociale machine) dan niet-technische studenten. 
 
Stelling 1: Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag meer 
gebruik van de computer dan niet-technische bachelorstudenten van na 1985. 
Ha: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag niet 
meer gebruik van de computer dan niet-technische bachelorstudenten van na 1985. 
 
Zoals reeds aangetoond (Berkhout & Van Leeuwen, 2000, p. 12) kiezen leerlingen die thuis dagelijks 
gebruikmaken van een computer vaker voor een technische opleiding dan leerlingen die minder vaak 
de computer gebruiken. Daarom kan niet worden uitgesloten dat een technische of niet-technische 
hbo-opleiding als achtergrond een zekere invloed heeft op het profiel van werknemer 2.0; stelling 2 
kan dit inzichtelijk maken. 
 
Stelling 2:  Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 zijn meer werknemer 2.0 dan 
niet-technische bachelorstudenten van na 1985. 
Ha: Technische bachelor studenten geboren na 1985 zijn niet meer werknemer 2.0 
dan niet-technische bachelorstudenten van na 1985. 
 
Extraversie is positief gerelateerd aan open innovatie (paragraaf 2.4). Kenmerkt een hbo-student die 
voldoet aan de kenmerken van de nieuwe werknemer 2.0 zich ook door een extraverte 
persoonlijkheid? Met stelling 3 wordt verzocht hier antwoord op te vinden.  
 
Stelling 3: Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet extravert. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is extravert. 
 
Naast extraversie is ook proactiviteit positief gerelateerd aan open innovatie (paragraaf 2.4). 
Kenmerkt een hbo-student die voldoet aan de kenmerken van de nieuwe werknemer 2.0 zich ook 
door een proactieve persoonlijkheid? Met de vierde stelling wordt getracht hier antwoord op te 
vinden. 
 
Stelling 4: Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet proactief. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is proactief. 
 
Een doel- en resultaatgerichte houding is positief gerelateerd aan open innovatie (paragraaf 2.4). 
Kenmerkt een hbo-student die voldoet aan de kenmerken van de nieuwe werknemer 2.0 zich bij een 
doel- en resultaatgerichte houding in hogere mate met een extraverte en proactieve persoonlijkheid 
dan wanneer een doel- en resultaatgerichte houding niet aan de orde is?  
 
Stelling 5: Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken 
of een eigen bedrijf wil starten, is in dezelfde of mindere mate proactief en extravert 
dan een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die deze doelen niet 
nastreeft. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken 
of een eigen bedrijf wil starten, is in hogere mate proactief en extravert, dan een 
hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die deze doelen niet nastreeft. 
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3 Opzet en uitvoering van het onderzoek 
 
In het voorgaande hoofdstuk zijn een vijftal stellingen geformuleerd. Deze 
stellingen dienen als uitgangspunt voor het praktijkonderzoek. In dit 
hoofdstuk staat het praktijkonderzoek centraal. Eerst zal het methodische 
karakter van het onderzoek beschreven worden (3.1). Na de toelichting van 
het methodische karakter van het onderzoek komen de 
onderzoekseenheden en de steekproef aan de orde (3.2). Vervolgens zal de 
internetenquête, waarmee de benodigde data zijn ingewonnen, worden 
toegelicht (3.3). Na de toelichting van de internetenquête zullen de 
verkregen data uit de internetenquête geprepareerd worden voor de 
benodigde statistische analyses (3.4). Vervolgens wordt stilgestaan bij de 
analysebeslissingen die gemaakt zijn (3.5). Afsluitend zal kort worden 
ingegaan op de ervaringen bij de dataverzameling middels de 
internetenquête (3.6).    
 
3.1 Methodische karakterisering van het onderzoek 
 
Over hbo-studenten in relatie tot open innovatie is weinig bekend, vandaar dat het onderzoek een 
exploratief karakter heeft. De theorie die wordt gebruikt voor dit verkennend onderzoek is 
grotendeels gebaseerd op vermoedens en verwachtingen en wordt gevormd door meerdere 
stellingen, geformuleerd in hoofdstuk 2.6. 
 
De onderzoeksvragen in hoofdstuk 2.6 over de hoofdzakelijk onderlinge samenhangen tussen hbo-
studenten en open innovatie impliceren een survey-onderzoek, omdat bij een groot aantal 
onderzoekseenheden (hbo-studenten) gegevens moeten worden verzameld (Baarda en De Goede, 
2006). Een survey-onderzoek is een niet-experimentele gestructureerde dataverzamelingsmethode; 
de vraagstelling staat van tevoren vast en wordt gevolgd door een beperkt aantal 
antwoordmogelijkheden, in dit onderzoek werden veelal de antwoorden ‘onbelangrijk’ tot ‘zeer 
belangrijk’ of ‘volledig mee oneens’ tot ‘volledig mee eens’ toegepast. Het stellen van de vragen kan 
plaatsvinden door middel van schriftelijke enquêtes, telefonische enquêtes, face-to-face 
(persoonlijke) enquêtes of internetenquêtes. Deze laatste vorm van survey-onderzoek is door de 
ontwikkeling van internet sterk in opkomst, en zal in dit onderzoek worden toegepast.  
Voordelen van survey-onderzoek zijn de externe validiteit (resultaten kunnen gegeneraliseerd 
worden), de hoge betrouwbaarheid (door het grote aantal mensen dat ondervraagd wordt), het 
kunnen onderzoeken van correlatieve verbanden, en de snelle manier van onderzoek. Nadelen van 
survey-onderzoek zijn onder andere het gevaar dat er sociaal wenselijke antwoorden worden 
gegeven, een lage respons en de interne validiteit; er is maar één meting en de 
controlemogelijkheden zijn beperkt, waardoor het moeilijk is om causale verbanden aan te tonen. 
Ook is de vraagvorm niet altijd geschikt voor wat men wil achterhalen. Zo zal een gesloten 
meerkeuzevraag slecht antwoord kunnen geven op een gevoelskwestie. Baarda en De Goede (2006). 
Voor dit onderzoek is gekozen voor schriftelijke interviews in de vorm van een internetenquête als 
gestructureerde dataverzamelingsmethode. Uit de literatuur blijkt dat voor gevoelens, attitudes, 
kennis, houdingen of opinies een interview de aangewezen methode is om data te verzamelen 
(Baarda en De Goede, 2006). 
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3.2 Onderzoekseenheden en steekproef 
 
Bij de stellingen (paragraaf 2.6) met betrekking tot de verbanden tussen hbo-studenten, werknemer 
2.0 en open innovatie worden uitspraken gedaan over hbo-studenten, die fungeren als 
onderzoekseenheden. Binnen de onderzoeksvraag zijn hbo-studenten een constante. Een belangrijke 
voorwaarde voor kwantitatief onderzoek is dat er uitspraken worden gedaan die een representatief 
beeld geven van de werkelijkheid. Omdat het in het praktisch kader van dit onderzoek niet mogelijk 
is om alle Nederlandse hbo-studenten te ondervragen, is gebruikgemaakt van een aselecte 
steekproef. Alle leden van de doelgroep, de aangeschreven studenten, hebben evenveel kans om in 
de steekproef te worden opgenomen. Een aselecte steekproef heeft als voordeel dat de 
mogelijkheden tot generalisatie van de onderzoeksresultaten minder beperkt zijn. De 
internetenquête is via contactpersonen op de onderwijsinstellingen Fontys Eindhoven, Fontys Venlo, 
Hogeschool Utrecht en Avans Hogeschool Breda verspreid.  
In dit onderzoek is de hbo-student geoperationaliseerd als een Nederlandse student geboren na 
1985 en die een technische of niet-technische opleiding volgt in het hoger beroepsonderwijs aan de 
Fontys Eindhoven, Fontys Venlo, Hogeschool Utrecht of Avans Hogeschool Breda; deze 
operationalisering geldt tevens als populatieafbakening. Samenvattend zijn de volgende stappen 
genomen om te komen tot een ‘bruikbare respons’: 
 
1. Universum of theoretische populatie:  
hbo-studenten aan Nederlandse onderwijsinstellingen 
2. Operationele populatie: 
Een student geboren na 1985 en die een technische of niet-technische opleiding volgt in het 
hoger beroepsonderwijs. 
3. Steekproef: 
Studenten aan Fontys Eindhoven, Fontys Venlo, Hogeschool Utrecht of Avans Hogeschool 
Breda 
4. (aanvankelijke) respons: 
In totaal hebben 87 studenten een enquête ingevuld, waarvan 84 volledig. 
5. Uiteindelijke respons: 
Zeven studenten volgden een masteropleiding of waren geboren voor 1985, de ‘bruikbare 
respons’ omvat hiermee 77 respondenten afkomstig van vier verschillende 
onderwijsinstellingen. 
 
In Figuur 8 is de bruikbare respons weergegeven geordend naar onderwijsinstelling 
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Figuur 8: Bruikbare respons naar onderwijsinstellingen 
3.3 Beschrijving en verantwoording onderzoeksinstrument 
 
In de conclusies van het literatuuronderzoek (paragraaf 2.6) zijn enkele stellingen geformuleerd. 
Deze stellingen dienen als instrument om inzicht te krijgen in de mate waarin hbo-studenten kunnen 
gaan functioneren in bedrijven die beogen open innovatie toe te passen. In paragraaf 3.2 is 
vastgesteld dat de bruikbare respons 77 respondenten omvat, kort gezegd zijn dit respondenten die 
geboren zijn na 1985 en een studie volgen in het hoger beroepsonderwijs. De stellingen (paragraaf 
2.6) zijn in de vragenlijst1 als volgt geoperationaliseerd2. 
 
Onderstaand worden de modelvariabelen die in de stellingen (paragraaf 2.6) worden toegepast 
afzonderlijk omschreven. 
 
Technische of niet-technische studierichting (TNT) 
Om te kunnen beoordelen of de student een technische of niet-technische studie volgt, is gevraagd 
wat voor soort opleiding hij of zij nu volgt. In het antwoord kan men zich onderscheiden door te 




Het computergebruik is vastgesteld door een enkele vraag: “Hoeveel uur per dag maak je gemiddeld 
gebruik van een computer?”  
 
Resultaatgericht (ANA) 
Om te achterhalen of een student wel of niet resultaat- en doelgericht is ingesteld, is de vraag 
gesteld: “Mijn ambities zijn om later…” Antwoorden als “zelf een bedrijf starten”of “carrière maken 
bij een groot bedrijf” zijn kenmerkend voor iemand die resultaat- en doelgericht ingesteld is. Iemand 
die een antwoord geeft als “ik heb geen echte ambities wat betreft werken, ik doe gewoon wat me 
gevraagd wordt en zie wel wat er op mijn pad komt”, heeft zich geen duidelijk doel gesteld en is 
daarom niet resultaat- en doelgericht ingesteld. 
                                                             
 
1 De volledige vragenlijst is opgenomen in bijlage 3. 
2 Voor de operationalisering zijn modelvariabelen zoals ‘TNT’ gebruikt; voor een gedetailleerde beschrijving van 




Fontys Venlo Fontys Eindhoven
Hogeschool Utrecht Avans Breda
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Werknemer 2.0 (W20) 
Het begrip ‘werknemer 2.0’ is abstract en in de literatuur sober gedefinieerd, hiervoor zijn dan ook 
geen beproefde vragenlijsten beschikbaar. Om de term ‘Werknemer 2.0’ operationeel te maken, zijn 
er vragen geformuleerd gebaseerd op de beschikbare literatuur. Hierbij zijn meerdere indicatoren 
gebruikt. Naarmate er meer indicatoren worden gebruikt om een abstract begrip te 
operationaliseren, zal het minder afhankelijk zijn van toevallige invloeden, hetgeen een gunstig effect 
zal hebben op de betrouwbaarheid van de meting van het begrip. Omdat ‘werknemer 2.0’ een 
heterogeen begrip betreft, zijn er meerdere dimensies te onderscheiden (paragraaf 2.5.4). Dimensies 
die van het begrip ‘Werknemer 2.0’ kunnen worden afgeleid, zijn:  
 algemene kenmerken generatie Einstein;  
 internetcommunicatie; 
 internetgebruik; 
 ambitie, status en consumptie; 
 netwerken. 
 
Een vraag m.b.t. de algemene kenmerken van generatie Einstein was: “Als informatie niet snel en 
handig te vinden is dan verlies ik mijn geduld”. In het kader van internetcommunicatie is onder 
andere de vraag gesteld: “Hoe belangrijk is het gebruik van internet voor communicatiedoeleinden 
voor jou?” Als peiler voor het internetgebruik is de respondent de vraag gesteld: “Hoeveel uur per 
dag maak je gemiddeld actief gebruik van internet voor ontspanning?” In het kader van netwerken is 
bijvoorbeeld de vraag voorgelegd: “Ik deel mijn kennis met anderen binnen en buiten school”. 
De bovenstaande dimensies laten zich beoordelen op basis van 28 vragen aan de hand van een 5-
punts Likert-schaal, uiteenlopend van “Onbelangrijk” tot “Zeer belangrijk”,  “Volledig mee oneens” 
tot “Volledig mee eens”, of een waardering in uren. 
 
Extraversie (EXT) 
Om de mate van extraversie van een individu vast te stellen, kan gebruikgemaakt worden van de “Big 
Five” persoonlijkheidsdimensies. Het “Big Five”-model bevat vijf dimensies waarmee de 
persoonlijkheid van personen kan worden omschreven. Een van deze dimensies is extraversie. De 
“Big Five”-theorie met daarin de dimensie extraversie is valide bevonden voor het beschrijven van 
persoonlijkheden in een zeer brede context (Peeters, Rutte, Tuijl & Reymen 2006). Extraversie kan 
men beoordelen op basis van het “Big Five”-model met 8 vragen en met een beoordeling op een 5-
punts Likert-schaal, uiteenlopend van “Volledig mee oneens” tot “Volledig mee eens”. In het kader 
van extraversie worden vragen gesteld die kunnen leiden tot antwoorden als: “Ik zie mezelf als 
iemand die zeer open is”. 
 
Proactiviteit (PRO) 
Om de mate van proactiviteit van een individu vast te stellen, kan gebruikgemaakt worden van de 
“Proactive Personality Scale”, ontwikkeld door Bateman en Crant (1993). De Proactive Personality 
Scale is eerder gebruikt om een proactieve persoonlijkheid waar te kunnen nemen (Åmo en Kolveried 
2006). Proactiviteit laat zich beoordelen op basis van de “Proactive Personality Scale”, die is 
gebaseerd op 15 vragen die volgens een 5-punts Likert-schaal beoordeeld kunnen worden, 
uiteenlopend van “Volledig mee oneens tot” tot “Volledig mee eens”. Eén vraag uit de vragenlijst 
luidt: “Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om dingen te doen”.  
 
Openinnovatiepersoonlijkheid (OPE) 
Een openinnovatiepersoonlijkheid wordt beoordeeld op basis de persoonlijkheidskenmerken 
proactiviteit (PRO) en extraversie (EXT), die zich, zoals al beschreven, laten beoordelen aan de hand 
van een 5-punts Likert-schaal. Tabel 6 geeft een overzicht van de gebruikte modelvariabelen: 
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Tabel 6: Beschrijving modelvariabelen 
Omschrijving Modelvariabelen 
Werknemer 2.0 
 Algemene kenmerken generatie Einstein 
 Internetcommunicatie 
 Internetgebruik 








Technische – niet-technische studierichting TNT 











In de operationaliseringen van de stellingen worden enkele symbolen gebruikt: µ staat voor het 
populatiegemiddelde en de βi-coëfficiënten staan voor geen relatie (≤ 0), dan wel negatieve relatie, 
of een positieve relatie (> 0).  
 
Stelling 1: 
Ho: Het populatiegemiddelde wat betreft computergebruik (COM) bij niet-technische 
bachelorstudenten (TNT=0)  is kleiner of gelijk aan het populatiegemiddelde van technische 
bachelorstudenten (TNT=1).  
Ha: Het populatiegemiddelde wat betreft computergebruik (COM) bij technische bachelorstudenten 
(TNT=1) is minder dan het populatiegemiddelde bij niet-technische bachelorstudenten (TNT=0). 
 
Stelling 2:  
Ho: Het populatiegemiddelde wat betreft de kenmerken van werknemer 2.0 (W20) is bij niet-
technische bachelorstudenten (TNT=0) kleiner of gelijk aan het populatiegemiddelde op de 
kenmerken van werknemer 2.0 van technische bachelorstudenten (TNT=1). 
Ha:  Het populatiegemiddelde wat betreft de kenmerken van werknemer 2.0 (W20) is bij technische 
bachelorstudenten (TNT=1) minder dan het populatiegemiddelde op de kenmerken van werknemer 




Ho: Een extraverte persoonlijkheid (EXT) heeft geen relatie, dan wel een negatieve relatie met de 
kenmerken van werknemer 2.0. 




PRO=α+β1∙(W20)   
Ho: Een proactieve persoonlijkheid (PRO) heeft geen relatie, dan wel een negatieve relatie met de 
kenmerken van werknemer 2.0. 
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Ho: Een persoonlijkheid die hoort bij open innovatie (OPE=EXT+PRO) heeft geen relatie, dan wel een 
negatieve relatie met de kenmerken van werknemer 2.0 (W20) en de resultaat- en doelgerichtheid 
(ANA). 
Ha: Een persoonlijkheid die hoort bij open innovatie (OPE=EXT+PRO) heeft een positieve relatie met 
de kenmerken van werknemer 2.0 (W20) en de resultaat- en doelgerichtheid (ANA). 
 
3.4  Verwerking en preparatie van de gegevens 
 
In paragraaf 3.3 wordt gerefereerd aan modelvariabelen. Om modelvariabelen af te leiden uit de 
vragenlijst is gebruikgemaakt van een codeerschema. Gezien de omvang van dit codeerschema is een 
volledige weergave ervan te vinden in bijlage 3. Het codeerschema representeert een compacte 
omschrijving van de gebruikte modelvariabelen. In de nu volgende paragrafen 3.4.1 en 3.4.2 worden 
deelpopulaties gevormd, die vervolgens aan modelvariabelen worden gekoppeld. Het betreft hier de 
modelvariabelen TNT en ANA. 
3.4.1 Deelpopulatie naar studierichting en geboortejaar 
In stelling 1 is sprake van een deelpopulatie op basis van studierichting en geboortejaar. Het gaat 
uitsluitend om hbo-studenten (geboortejaar 1985 of later) die een niet-technische studierichting, 
dan wel een technische studierichting volgen.  
 
Om deze deelpopulatie vorm te geven moet gebruikgemaakt worden van de vragenlijst-variabelen 
´Wat voor soort opleiding volg je nu?´ en ‘Leeftijd’. Uit onderstaande frequentieverdeling uit het 
databestand volgt dat er 39 hbo-studenten zijn met een niet-technische studie. Het aantal hbo-
studenten met een technische studierichting bedraagt 42. 
 
Tabel 7: Deelpopulatie naar studierichting en geboortejaar 
 Bachelor, technische studie 
Bachelor, niet-technische 
studie Master, technische studie Totaal 
     
1982 0 0 2  
1983 1 1 0  
1984 1 0 0  
     
1985 4 1 0  
1986  1 0 0  
1986 7 2 1  
1987 10 3 0  
1988 6 7 0  
1989 8 17 0  
1990 2 6 0  
1991 1 2 0  
     
2010 1 0 0  
     
Totaal 42 39 3 84 
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Uit bovenstaande kruistabel van geboortejaar en studierichting blijkt dat één geboortejaar, het jaar 
2010, foutief is. Wat het wel moet zijn is onduidelijk; de betreffende respondent valt daarmee buiten 
de onderzoekspopulatie. De deelpopulatie voor de stellingen 1 t/m 5 betreft de blauw gearceerde 
cellen in Tabel 7. Het gaat dan om een groep van 39 hbo‘ers die een technische studie volgen. 
Daarnaast bestaat deze deelpopulatie uit een groep van 38 hbo’ers die een niet-technische studie 
volgen. Bovendien geldt dat alle respondenten in deze deelpopulatie geboren zijn na 1985.  
 
Binnen de onderzoekspopulatie wordt onderscheid gemaakt tussen studenten met een technische 
studie als achtergrond en studenten met een niet-technische studie als achtergrond, hiermee 
creëren we een zogenaamde “binaire” modelvariabele TNT (paragraaf 3.3). Deze variabele kent dus 
maar twee scores: 0 (= ”niet”) en 1 (= “wel”) 
Deze twee scores staan voor: 
0   “hbo’ers (geboren na 1985), met een niet-technische studie”  
1   “hbo’ers (geboren na 1985), met een technische studie”. 
 
De verdeling in deelpopulatie technisch/niet-technisch is weergegeven in Figuur 9. 
 
 
Figuur 9: Verdeling naar wel of niet technische studierichting 
3.4.2 Deelpopulatie naar ambities voor later en geboortejaar 
Ook in stelling 5 is er sprake van een deelpopulatie. Het gaat dan uitsluitend om studenten die een 
carrière nastreven of een eigen bedrijf willen starten, dan wel deze ambities niet hebben. Om deze 
deelpopulatie te kennen, kan gebruikgemaakt worden van de vragenlijstvariabele ‘Mijn ambities zijn 
om later…’. 
 
Uit frequentieverdeling uit het databestand (tabel 8) volgt dat er 43 studenten zijn met 
carrière/eigenbedrijfambities en 34 die de genoemde doelstellingen niet hebben. Daarnaast hebben 
17 studenten deze vraag niet concreet beantwoord (score 0). Het is de vraag of deze studenten 
gevoegd mogen worden bij de 19 studenten die geen duidelijk doel voor ogen hebben, dus niet 
doelgericht zijn. Er is besloten dat respondenten met de score ‘0’ (= ‘anders’) samengevoegd kunnen 




HBO-ers geboren vanaf 1985 met een niet-technische studie
HBO-ers geboren vanaf 1985 met een technische studie
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Tabel 8: Deelpopulatie naar ambities voor later en geboortejaar 
  1  bedrijf starten 2  carrière groot bedrijf 3  geen echte ambities 0 Totaal 
      
1982 0 2 0 0 2 
1983 0 1 0 1 2 
1984 0 0 1 0 1 
      
1985 0 3 1 1 5 
1886 1 0 0 0 1 
1986  1 5 1 2 10 
1987 3 4 4 2 13 
1988 3 6 1 3 13 
1989 6 4 8 7 25 
1990 2 2 3 1 8 
1991 0 3 0 0 3 
      
2010 1 0 0 0 1 
      
Totaal 17 30 19 17 84 
 
De deelpopulatie voor stelling 5 betreft de met blauw gearceerde cellen. Het gaat dan om een groep 
van 43 studenten, die antwoorden een bedrijf te willen starten of een carrière na te streven en 
daarmee een duidelijk doel voor ogen hebben. Daarnaast bestaat deze deelpopulatie uit 34 
studenten die niet doel- of resultaatgericht blijken te zijn (figuur 10). Uiteraard zijn alle respondenten 
in deze deelpopulatie geboren na 1985. Binnen de onderzoekspopulatie wordt onderscheid gemaakt 
tussen studenten met ambities en studenten zonder deze ambities: hiermee creëren we een 
zogenaamde “binaire” modelvariabele ANA (paragraaf 3.3). Deze variabele kent dus maar twee 
scores: 0 (= ”niet”) en 1 (= “wel”). 
Deze twee scores staan voor: 
0   studenten (geboren na 1985) die niet doel- of resultaatgericht zijn.  
1   studenten (geboren na 1985) die doel- of resultaatgericht zijn.  
 
 
Figuur 10: Verdeling wel of niet doel- of resultaatgericht 
34
43
Niet doel- en resultaatgericht Doel- en resultaatgericht
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3.5 Beschrijving en verantwoording analysebeslissingen 
 
Bij het beantwoorden van de stellingen zal onderscheid worden gemaakt in causale relaties (oorzaak 
-> gevolg ) en niet-causale relaties. In onderstaande paragrafen zullen de stellingen tevens worden 
gekoppeld aan de analyse-instrumenten, oftewel de toetsprocedures in SPSS (rekenkundig 
programma), die daarbij gebruikt zullen worden. Deze analyse-instrumenten worden ook wel 
aangeduid als “model”-vormen. In het kader van de stellingen 1 t/m 5 (paragraaf 2.6) beperken we 
ons tot twee modelvormen: het “gemiddeldenmodel” en het “regressiemodel”. Om de modelvormen 
te koppelen aan vragenlijstvariabelen zijn de vragenlijstvariabelen samengevoegd tot 
modelvariabelen (paragraaf 3.3). 
3.5.1 Gemiddeldenmodel 
Bij de stellingen 1 en 2 is sprake van niet-causale relaties. Bij deze stellingen wordt onderzoek gedaan 
naar het verschil tussen de deelpopulatie technische en niet-technische studenten. Voor de 
statistische toetsing zal gebruik worden gemaakt van het zogenaamde “gemiddeldenmodel”. 
 
In de stellingen 1 en 2 wordt getoetst of de gemiddelden in de groep technische studenten hoger zijn 
dan de gemiddelden in de groep niet-technische studenten. Dit wordt getoetst met het 
gemiddeldenmodel. In SPSS is voor deze analyse gebruik gemaakt van de Independent Samples T-test 
toets. 
3.5.2 Lineair regressiemodel. 
Bij de stellingen 3, 4 en 5 is er sprake van causale relaties. Bij causale relaties is er één doelvariabele 
(ook wel aangeduid als de te verklaren variabele of afhankelijke variabele). In een model kan sprake 
zijn van één verklarende variabele (ook wel aangeduid als onafhankelijke variabele). Daarnaast zijn er 
causale modellen met twee of meer verklarende variabelen. 
 
De stellingen 3, 4 en 5 worden getoetst door middel van enkel- of multipele regressieanalyse waarbij 
de βi-coëfficiënten kleiner of gelijk zijn aan nul 0 (geen relatie, dan wel negatieve relatie) bij de 
nulhypothese, of groter zijn dan 0 (positieve relatie) bij de alternatieve hypothese.  
Bij stelling 5 wordt een extra verklarende modelvariabele ‘ANA’ toegevoegd; door toevoeging van 
deze extra verklarende variabele maken we voor deze stelling gebruik van een multiple 
regressieanalyse. Voor de uitvoering van de regressieanalyses is gebruikgemaakt van de 
regressietoets in het rekenprogramma SPSS.  
 
3.6  Ervaringen bij de dataverzameling 
 
Zoals al opgemerkt in hoofdstuk 3.2 is de internetenquête via contactpersonen van de 
desbetreffende onderwijsinstelling verspreid. Deze contactpersonen hebben de studenten middels 
een mailinglijst benaderd, zie bijlage 1 voor het begeleidend schrijven. Tussen onderzoeker en 
respondenten is dus geen sprake van direct contact. Vijf weken na de eerste oproep tot invullen van 
de enquête is er een herinnering verstuurd voor het invullen van de enquête, ook deze herinnering is 
via de eerder genoemde contactpersonen verspreid, zie bijlage 2 voor het begeleidend schrijven als 
‘herinnering’. 
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4 Resultaten 
 
In dit hoofdstuk zullen aansluitend op de analysebeslissingen in paragraaf 
3.5 enkele statistische onderzoeken en analyses worden uitgevoerd. In 
paragraaf 4.1 zal de optelbaarheid van de modelvariabelen worden 
toegelicht. Vervolgens zullen in paragraaf 4.2 de onderzoeksresultaten 
gebaseerd op de analysebeslissingen gemaakt in paragraaf 3.5 beschreven 
worden. In paragraaf 3.6 worden conclusies verbonden aan de resultaten 
van het praktijkonderzoek. Omdat de analysen veel gedetailleerde 
informatie bevatten, is er voor gekozen om de resultaten compact en 
tekstueel te beschrijven en de gedetailleerde informatie, vaak in tabelvorm, 
op te nemen in bijlage 5.  
 
4.1 Optelbaarheid samengestelde modelvariabelen 
 
Op basis van de stellingen moeten groepen vragenlijstvariabelen worden samengevoegd tot 
modelvariabelen, met als resultaat dat de scores van de onderhavige vragenlijstvariabelen bij elkaar 
opgeteld moeten worden. In de onderstaande tabel staan de modelvariabelen weergeven met de 
bijbehorende vragenlijstvariabelen. 
 
Tabel 9: Overzicht labels, modelvariabelen en benodigde vragenlijstvariabelen 
Label Modelvariabelen Benodigde vragenlijstvariabelen  
Computergebruik COM V17 
Wel/niet resultaat-/doelgericht ANA V14 
Wel/niet-technisch TNT V09 
Extraversie EXT V48 t/m V55 
Proactiviteit PRO V56 t/m V70 
Werknemer 2.0-attitude W20 V18 t/m V47 
Openinnovatieattitude OPE V48 t/m V70 
 
Om te weten te komen of het toegestaan is om scores van de onderhavige vragenlijstvariabelen bij 
elkaar op te tellen, moet onderzoek gedaan worden naar “de optelbaarheid van scores”. De 
optelbaarheid wordt bepaald door de “gelijkgerichtheid” van de onderhavige vragen van de 
vragenlijst. In de statistiek (in het statistisch pakket SPSS) is deze vorm van validiteitsonderzoek 
beschikbaar onder de naam “reliability-analysis”. De optelbaarheid van variabelen moet dan voldoen 
aan twee eisen: 
a) de correlaties tussen alle variabelen moeten positief zijn. 
b) de correlaties moeten bovendien een bepaalde hoogte hebben.  
 
Voor de eis b) wordt de norm Cronbach alfa aangehouden. De gevonden Cronbachs alfa’s mogen 
voldoende (≥0,600) tot heel redelijk (≥0,700) of goed (≥0,800) genoemd worden. In dit onderzoek zal 
een eis van Cronbachs alfa’s ≥0,600 gehanteerd worden. In tabel 9 staan een drietal afgeleide 
modelvariabelen; COM, ANA en TNT en een viertal samengestelde modelvariabelen, namelijk: EXT, 
PRO, W20 en OPE. Voor de samengestelde modelvariabelen is een validiteitsonderzoek uitgevoerd. 
Vanwege de omvang zijn de bijbehorende  correlatietabellen en reliability-analyses ondergebracht in 
bijlage 5.   
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EXT 
De correlatietabel van de samengestelde variabele EXT geeft duidelijk aan dat deze in vraag V52 
negatief correleert met alle andere variabelen uit de reeks, veel van deze negatieve correlaties zijn 
bovendien significant, vragenlijstvariabele V52 is daarom gespiegeld. Een Cronbachs alfa van 0,801 is 
goed gezien de eis van ≥0,600. 
 
PRO 
Vraag V63 blijkt negatief te correleren met alle variabelen, behalve met V65, die niet-significant blijkt 
te zijn. Vraag V63 is daarom gespiegeld. Een Cronbachs alfa van 0,866 is goed gezien de eis van 
≥0,600.   
 
W20 
De correlatiematrix voor de samengestelde variabele W20 geeft sterk variërende correlaties aan 
tussen de verschillende variabelen. Op basis van de correlatietabel is ervoor gekozen om de variabele 
V31 te spiegelen en de reeds gespiegelde variabelen V27rec en V37rec te gebruiken in deze reeks. 
Het spiegelen van variabele V31, het uitsluiten van variabele V18 en het toepassen van de reeds 
gespiegelde variabelen V27rec en V37rec, resulteert in een Cronbachs alfa van 0,648, wat voldoende 
is gezien de eis van ≥0,600.  
 
OPE 
 De correlatiematrix voor OPE geeft sterk variërende correlaties aan tussen de verschillende 
variabelen. Ook hier is het erg moeilijk te bepalen welke variabelen gespiegeld of uitgesloten moeten 
worden om een dermate hoge Cronbachs alfa te krijgen dat deze voldoet aan de eis ≥0,600. Op basis 
van de correlatie- en reliability-analysis van de voorgaande samengestelde variabelen is ervoor 
gekozen om de reeds gespiegelde variabelen V52 en V63 te gebruiken in deze reeks, wat een hoge 
Cronbach alfa van 0,874 (eis ≥0,600) als resultaat heeft. 
 
Tabel 10: Cronbach alfa per samengestelde variabele 






Op basis van de resultaten van de correlatie- en reliability-analyses kan worden geconcludeerd dat 
de samengestelde variabelen EXT, PRO W20 en OPE valide zijn (Tabel 10) en dus kunnen worden 
opgeteld. 
 
4.2 Resultaten statistische analyses 
 
Gedetailleerde statische resultaten per stelling zijn terug te vinden in bijlage 5.  
 
Stelling 1: 
Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag meer gebruik van 
de computer dan niet-technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
Ha: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag niet meer gebruik 
van de computer dan niet-technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
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Figuur 11: Gemiddeld computergebruik per dag 
 
Gezien de significantie van 0,032 (≤0,05) kan worden geconcludeerd dat het verschil in 
computergebruik per dag significant is, de waarschijnlijkheid dat de verdeling op toeval berust is met 
3,2% kleiner dan 5%. Uit de populatiegemiddelden (Figuur 11) met betrekking tot computergebruik 
blijkt dat technische studenten per dag meer gebruik maken van de computer dan niet-technische 
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Stelling 2  
Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 zijn meer werknemer 2.0 dan niet-
technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
Ha: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 zijn niet meer werknemer 2.0 dan niet-
technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
 
 
Figuur 12: Mate van werknemer 2.0 
 
Op basis van de significantie 0,139 kan worden gesteld dat het verschil in mate van kenmerken 
werknemer 2.0 bij technische of niet-technische hbo’ers geboren na 1985, niet significant is gezien 
de eis ≤0,05, de waarschijnlijkheid dat het aangetoonde verschil op toeval berust is met 13,9% groter 
dan 5%. Op basis van de populatiegemiddelde (Figuur 12) kunnen we vaststellen dat technische 
hbo’ers geboren na 1985 met een technische studie meer voldoen aan de kenmerken van 
werknemer 2.0 dan niet-technische studenten geboren na 1985 (3,2 > 3,1), dit verschil is echter 
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Stelling 3: 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet extravert. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is extravert. 
 
Ter illustratie is samengestelde variabele W20 opgedeeld in twee groepen die zijn gevormd door de 
score waarbij een score 3 als kantelwaarde is gehanteerd.  
 
W20gem ≥ 3: hbo‘er geboren na 1985 voldoet aan de kenmerken van werknemer 2.0 
W20gem < 3: hbo‘er geboren na 1985 voldoet niet aan de kenmerken van werknemer 2.0 
 
 
Figuur 13: Verdeling werknemer 2.0 
De populatiegemiddelden (Figuur 13) geven aan dat 58 hbo’ers geboren na 1985 voldoen aan de 
kenmerken die horen bij werknemer 2.0, 19 hbo’ers geboren na 1985 doen dit niet. Bijna een derde 
van de steekproef valt dus conformeert zich dus niet met de kenmerken van werknemer 2.0. 
 
 
Figuur 14: Extraverte persoonlijkheid afgezet tegen werknemer 2.0 
Uit de populatiegemiddelden (Figuur 14) blijkt dat hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de 
kenmerken van werknemer 2.0 (n=58) in hogere mate extravert zijn dan hbo’ers geboren na 1985 die 
niet voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 (n=19).  
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Uit de model summary kunnen we een R square van 0,199 afleiden. Dit betekent dat 20% van de 
variatie in een extraverte persoonlijkheid kan worden verklaard uit de variatie in de mate waarin 
hbo’ers geboren na 1985 voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 en een extraverte 
persoonlijkheid. Vanuit de positieve coëfficiënt (3,33) en de significantie (0,00 < eis 0,05) kunnen we 
stellen dat de mate waarin hbo’ers geboren na 1985 voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 
een positieve invloed heeft op een extraverte persoonlijkheid.  
 
Stelling 4: 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet proactief. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is proactief. 
 
Ook bij deze stelling is gebruikgemaakt van de verdeling in hbo’ers geboren na 1985 die wel of niet 
voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 (figuur 15). 
 
 
Figuur 15: Proactieve persoonlijkheid afgezet tegen werknemer 2.0 
Net als bij extraversie blijkt dat hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van 
werknemer 2.0 (n=58) in hogere mate proactief zijn dan hbo’ers geboren na 1985 die niet voldoen 
aan de kenmerken van werknemer 2.0 (n=18). Uit de regressieanalyse kan worden afgeleid dat 39% 
van de variatie in een proactieve persoonlijkheid kan worden verklaard uit de variatie in de mate 
waarin hbo’ers geboren na 1985 voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0. Uit de B-coëfficiënt 
van PRO en de bijbehorende significantie (0,00 < eis 0,05), kunnen we afleiden dat proactiviteit een 













     
 
  - 43 - 
 
   
Stelling 5: 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken of een 
eigen bedrijf wil starten, is in dezelfde of mindere mate proactief en extravert dan een 
werknemer 2.0 die deze doelen niet nastreeft. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken of een 
eigen bedrijf wil starten, is in hogere mate proactief en extravert dan een werknemer 2.0 die 
deze doelen niet nastreeft. 
 
Ter illustratie is de groep hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van werknemer 
2.0 opgedeeld in twee groepen: één groep als resultaat- en doelgericht en de andere niet doel- en 
resultaatgericht. Het resultaat is weergegeven in de onderstaande figuur: 
 
 
Figuur 16: Verdeling wel/niet resultaatgericht 
Uit de analyse blijkt dat 36 hbo’ers geboren na 1985 voldoen aan de kenmerken die horen bij 
werknemer 2.0 en daarbij resultaat- en doelgericht zijn, 22 hbo’ers geboren na 1985 zijn niet 
resultaat- en doelgericht (Figuur 16). 
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Uit de B-coëfficiënten blijkt dat W20 en ANA een positieve invloed hebben op een proactieve en 
extraverte persoonlijkheid. Een kanttekening hierbij is het significantieniveau voor ANA, bij 
uitzondering hier is een significantie-eis van ≤0,1 in plaats van ≤0,05 gehanteerd, waardoor de 
waarschijnlijkheid dat de verdeling op een toeval berust kleiner (6,3%) dan de eis van 10% is. 
 
Uit de regressieanalyse kan worden afgeleid dat 46% van de variatie in een proactieve en extraverte 
persoonlijkheid verklaard kan worden uit variatie in de mate waarin hbo’ers geboren na 1985 
voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 en zijn ambities.  
 
4.3 Conclusies uit de resultaten 
 
In deze paragraaf worden de resultaten uit het vorige hoofdstuk geanalyseerd. Op grond van de 
resultaten per stelling kunnen we bepalen welke hypotheses aanvaard of verworpen kunnen 
worden. Uit de resultaten vermeld in hoofdstuk 4.2 is gebleken dat vier van de vermelde stellingen 
kunnen worden aanvaard. 
 
Stelling 1: ► Nulhypothese verwerpen 
Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag meer gebruik van 
de computer dan niet-technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
Ha: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 maken gemiddeld per dag niet meer gebruik 
van de computer dan niet-technische bachelorstudenten geboren na 1985.  
Stelling 2: ►Nulhypothese aannemen 
Ho: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 zijn meer werknemer 2.0 dan niet-
technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
Ha: Technische bachelorstudenten geboren na 1985 zijn niet meer werknemer 2.0 dan niet-
technische bachelorstudenten geboren na 1985. 
Stelling 3: ► Nulhypothese verwerpen 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet extravert.  
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is extravert. 
Stelling 4: ► Nulhypothese verwerpen 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is niet proactief. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 is proactief. 
Stelling 5: ►Nulhypothese verwerpen3 
Ho: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken of een eigen 
bedrijf wil starten, is in dezelfde of mindere mate proactief en extravert dan een hbo-student 
met de kenmerken van werknemer 2.0 die deze doelen niet nastreeft. 
Ha: Een hbo-student met de kenmerken van werknemer 2.0 die carrière wil maken of een eigen 
bedrijf wil starten, is in hogere mate proactief en extravert dan een hbo-student met de 
kenmerken van werknemer 2.0 die deze doelen niet nastreeft. 
 
 
Met betrekking tot de eerste hypothese kan worden aangenomen dat technische studenten meer 
gebruikmaken van een computer dan niet-technische studenten. Gemiddeld maken technische 
hbo’ers (n=39) geboren na 1985 6,6 uur per dag gebruik van de computer; bij niet-technische hbo’ers 
(n=38) ligt dit gemiddelde lager: 4,9 uur per dag. De uitkomst uit de eerste hypothese suggereert dat 
een technische/niet-technische achtergrond een zekere invloed heeft op de aanhechting van 
                                                             
 
3 Eis significantie ≤0,1 in plaats van ≤0,05. 
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zittende hbo’ers bij het profiel van werknemer 2.0, omdat het gebruik van een computer ten 
grondslag ligt aan vele kenmerken van werknemer 2.0 (hoofdstuk 2.5.4).  
De kengetallen van hypothese 2 ondersteunen deze aanname op basis van de eerste hypothese: 
technische hbo’ers geboren na 1985 komen in hogere mate overeen met werknemer 2.0 (3,2) dan 
niet-technische hbo’ers geboren na 1985 (3,1). Deze resultaten zijn echter statistisch niet bruikbaar 
gebleken. De kengetallen kunnen de hypothese niet ondersteunen omdat ze niet buiten de 
toevalstreffers vallen. Gezien de uitkomsten van de stellingen 1 en 2 kan worden geconcludeerd dat 
het computergebruik niets zegt over de aanhechting van zittende hbo’ers geboren na 1985 aan het 
profiel van werknemer 2.0. 
Op basis van hypothese 3 is gebleken dat er een positieve relatie bestaat tussen een hbo-student 
geboren na 1985 die voldoet aan de kenmerken van werknemer 2.0 en een extraverte 
persoonlijkheid heeft. In 20% van de gevallen kan de positieve variatie van de extraversie van een 
hbo’er geboren na 1985 verklaard worden aan de hand van zijn kenmerken als werknemer 2.0. Uit de 
statische resultaten is gebleken dat 58 hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van 
werknemer 2.0, gemiddeld hoger scoren (3,7) op een extraverte persoonlijkheid dan 19 hbo’ers die 
niet voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 (3,1). Op basis van de analyses blijkt dus dat 
hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 in hogere mate 
extravert zijn dan hbo’ers die geboren zijn na 1985 en die niet voldoen aan de kenmerken van 
werknemer 2.0. 
Wat betreft hypothese 4 is op basis van proactieve persoonlijkheid een positieve relatie te zien tot de 
hbo-student geboren na 1985 als die voldoet aan de kenmerken van werknemer 2.0. De betreffende 
regressieanalyse heeft namelijk uitgewezen dat in 38% van de gevallen er een positieve relatie 
bestaat tussen een proactieve persoonlijkheid en een hbo-student als werknemer 2.0. Uit de 
resultaten (4.2) is gebleken dat 58 hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van 
werknemer 2.0, gemiddeld hoger scoren (3,6) op een proactieve persoonlijkheid dan 19 hbo’ers die 
niet voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 (3,0). Uit de statistische analyse van dit 
onderzoek is gebleken dat hbo’ers geboren na 1985 die voldoen aan de kenmerken van werknemer 
2.0, in hogere mate proactief blijken dan hbo’ers geboren na 1985 die niet aan de kenmerken van 
werknemer 2.0 voldoen. 
Met betrekking tot hypothese 5 kan worden aangenomen dat in 45% van de gevallen een positieve 
variatie in een extraverte en proactieve persoonlijkheid van een hbo-student kan worden verklaard 
aan de hand van de mate waarin hij of zij voldoet aan de kenmerken van werknemer 2.0 en zijn doel- 
en resultaatgerichte houding. Uit de resultaten is gebleken dat 36 hbo’ers geboren na 1985 die 
voldoen aan de kenmerken van werknemer 2.0 en ambitieus zijn, gemiddeld hoger scoren op een 
extraverte, proactieve persoonlijkheid (respectievelijk 3,7 en 3,6) dan 22 hbo’ers die voldoen aan de 
kenmerken van werknemer 2.0, maar niet doel- en resultaatgericht zijn (respectievelijk 3,4 en 3,3). 
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5 Conclusie en aanbevelingen 
 
Nu het literatuuronderzoek (hoofdstuk 2) en het praktijkonderzoek 
(hoofdstuk 3) zijn afgerond, is het mogelijk conclusies te verbinden aan de 
behaalde resultaten. In paragraaf 5.1 wordt gefundeerd ingegaan op de 
onderzoeksdoelstelling en wordt inzichtelijk gemaakt in welke mate hbo-
studenten kunnen gaan functioneren in bedrijven die beogen open 
innovatie toe te passen. In paragraaf 5.2 wordt ingegaan op de validiteit 
van het onderzoek. Ook wordt er stilgestaan bij de beperkingen van dit 





Inhoudelijk inzicht krijgen in de mate waarin hbo-studenten kunnen gaan functioneren in bedrijven 
die beogen open innovatie toe te passen. 
 
Is een hbo-student als ‘werknemer 2.0’ geschikt voor een openinnovatiecultuur? 
 
Naast organisatorische factoren, zoals een innovatieve omgeving en een innovatief klimaat, is 
proactiviteit een belangrijke voorwaarde voor innovatie; persoonlijk initiatief speelt hierbij een 
cruciale rol om met succes een idee om te zetten in innovatie. In het literatuuronderzoek is gebleken 
dat een proactieve persoonlijkheid positief gerelateerd is aan innovatie en ondernemerschap. Een 
andere belangrijke peiler voor open innovatie blijkt extraversie. Een extraverte persoonlijkheid kan 
gunstig zijn voor vernieuwers die anderen, in en buiten het bedrijf, willen overtuigen van de waarde 
van nieuwe ideeën, denk hierbij aan brainstormsessies in openinnovatietrajecten. Op basis van de 
literatuur kan worden gesteld dat de persoonlijke kenmerken proactiviteit en extraversie geleidend 
zijn voor open innovatie. 
Hbo-studenten die zich scharen onder de generatie Einstein en die we daarmee als potentiële 
werknemer 2.0 kunnen beschouwen, leren in netwerken en willen met een proactieve houding 
ruimte voor ‘ondernemerschap’ binnen de organisatie; daarbij zet hij of zij kennis, netwerk en 
technologische mogelijkheden maximaal in. Kortom: de literatuur wekt de verwachting dat hbo-
studenten (aankomende werknemers 2.0) op basis van hun levens- en werkstijl geschikt zijn voor de 
toetreding in een openinnovatiecultuur. Wat betreft de invloed van deze nieuwe werknemer is de 
literatuur duidelijk (hoofdstuk 2.4): de onderste laag uit de organisatiecultuur, die wordt bezet door 
een nieuw toetredende generatie (werknemer 2.0), wordt ieder jaar groter en de invloed ervan 
neemt langzaam toe. Alle generaties, dus ook de generatie van werknemer 2.0, hebben in hun eigen 
levensfase een cultuurvernieuwende invloed. Hierbij kan worden aangenomen dat bij de intrede van 
deze generatie een verandering van de organisatiecultuur niet uitgesloten is.  
 
Door middel van stellingen is getoetst of deze theoretische benadering aansluit op de praktijk, om zo 
antwoord te geven op de probleemstelling van dit onderzoek. Een gedetailleerde uiteenzetting van 
de resultaten van dit onderzoek is terug te vinden in hoofdstuk 4. 
De conclusie van het praktijkonderzoek is dat een hbo-student die zich kenmerkt als een werknemer 
2.0, positief samenhangt met een extraverte persoonlijkheid. Enig voorbehoud is hier echter op zijn 
plaats. Als we namelijk kijken hoe goed een extraverte persoonlijkheid kan worden bepaald aan de 
hand van de mate waarin een hbo-student geboren na 1985 voldoet aan de kenmerken van 
werknemer 2.0, kan op basis van de verklaarde variatie van 20% worden gezegd dat de voorspelling 
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niet erg sterk is. Dit geringe percentage duidt er dus op dat er in de praktijk nog andere, wellicht 
prominentere factoren zijn die een extraverte persoonlijkheid bepalen. De conclusie m.b.t. 
extraversie kan enigszins worden doorgetrokken naar proactiviteit, een persoonlijkheidskenmerk van 
open innovatie; ook hier is er, net als bij extraversie, een lineair positieve samenhang. Wat opvalt, is 
dat een proactieve persoonlijkheid kan worden bepaald aan de hand van werknemer 2.0 met een 
verklarende variatie van 38%, een aanzienlijke toename vergeleken met extraversie. Ook in het geval 
van proactiviteit blijkt dat er meerdere, wellicht prominentere factoren zijn die proactiviteit 
voorspellen. Aanvullend is gekeken of ambities samen met de kenmerken van werknemer 2.0 invloed 
hebben op de voorspelbaarheid van een proactieve, extraverte persoonlijkheid. Uit empirisch 
onderzoek is gebleken dat hbo-studenten die ambities hebben om zelf een bedrijf te starten of 
carrière te maken bij een groot bedrijf (doel- en resultaatgericht zijn), samen met de kenmerken als 
werknemer 2.0 een positieve samenhang hebben met een proactieve, extraverte persoonlijkheid. 
Ook bij deze uitkomst is enig voorbehoud op zijn plaats, gezien de verklarende variatie van 45%. 
Resumerend kan worden gesteld dat de juist genoemde resultaten, met de nadruk op de positieve 
samenhang tussen de kenmerken van werknemer 2.0 en een proactieve, extraverte persoonlijkheid, 





Door met de enquête een groot aantal hbo-studenten op verschillende onderwijsinstellingen te 
ondervragen, is hoge betrouwbaarheid van het empirisch onderzoek gerealiseerd. De genoemde 
verklarende variaties in de bovenstaande alinea’s leggen indirect het nadeel van een enquête bloot. 
Een enquête is in mindere mate geschikt om causale verbanden te kunnen vaststellen, dit is tevens 
kenmerkend voor het exploratief karakter van dit onderzoek. Door veelvuldig gebruik te maken van 
bestaande vragenlijsten en literatuur is getracht de interne validiteit van het onderzoek te verhogen. 
In dit onderzoek is het waarborgen van de interne validiteit vooral een probleem bij het 
operationaliseren van abstracte en complexe begrippen als ‘werknemer 2.0’.  
De interne validiteit van dit onderzoek is verkregen door het volgen van een vaste procedure. Iedere 
respondent is op exact dezelfde wijze aangeschreven en heeft door middel van het gestructureerde 
interview dezelfde vragen gekregen. Het merendeel van de vragen is gebaseerd op onderliggende 
literatuur met bijbehorende wetenschappelijk erkende vragenlijsten. Vragen met betrekking tot het 
abstracte begrip ‘werknemer 2.0’ zijn ook gebaseerd op beschikbare literatuur. Vanwege de 
abstractie en complexiteit van dit begrip is het niet mogelijk om hiervoor een wetenschappelijk 
erkende vragenlijst te gebruiken. Dit gegeven is niet bevorderlijk voor de interne validiteit van dit 
onderzoek. 
Om ervoor te zorgen dat het onderzoek extern valide is, is bij de enquête gebruikgemaakt van een 
aselecte steekproef, deelnemers zijn door een toevalsconstructie in het onderzoek betrokken; 
contactpersonen op vier verschillende onderwijsinstellingen hebben voor de onderzoeker 
onbekende groepen hbo-studenten benaderd op basis van mailgroepen, de generaliseerbaarheid kan 
daarom als hoog worden beschouwd. 
 
De praktische relevantie van dit onderzoek komt voort uit de onderzoeksdoelstelling: een onderzoek 
naar de mate waarin hbo-studenten kunnen gaan functioneren in bedrijven die beogen open 
innovatie toe te passen. In de literatuur is vooral onderzoek gedaan naar (open) innovatie, en naar de 
mogelijke barrières gevormd door organisatieculturen, veelal gericht op grote multinationals. De 
bijdrage die dit onderzoek levert, is met name van belang voor de kleinere bedrijven, ofwel het mkb. 
Deze bedrijven zijn immers vaak aangewezen zijn op open innovaties, omdat ze vaak het kapitaal niet 
hebben een eigen R&D-afdeling te faciliteren. Praktisch gezien kunnen managers na het lezen van dit 
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onderzoek beoordelen of de organisatie klaar is voor de komst van werknemer 2.0 en voor zijn 
inzetbaarheid in openinnovatietrajecten. Theoretisch is dit onderzoek relevant op basis van het 
begrip ‘werknemer 2.0’. Zoals gezegd betreft het hier een verkennend onderzoek waarbij voor 
‘werknemer 2.0’ vooraf geen eenduidige theorie of operationalisering voorhanden was. Dit 
onderzoek kan in de wetenschap bijdragen aan de ontwikkeling van een theorie en/of een 
scherpe(re) formulering van hypothesen. 
    
5.3 Beperkingen en aanbevelingen 
 
Dit onderzoek is gebaseerd op een internetenquête en levert kwantitatieve resultaten op die 
betrekking hebben op de huidige generatie jongeren (generatie Einstein). Gelet op de beperkte 
omvang van dit onderzoek is een voorbehoud met betrekking tot werknemer 2.0 op zijn plaats. De 
basis van dit onderzoek zou als aanleiding kunnen dienen voor het opstellen van wetenschappelijke 
theorieën over de term ‘werknemer 2.0’. 
 
Met de kennis die uit dit onderzoek voorkomt en met de relevante literatuur kunnen we een 
algemene aanbeveling doen voor het bedrijfsleven.  
Een werknemer 2.0 met een proactieve en extraverte persoonlijkheid is op zoek naar een uitdagende 
baan waarin hij of zij voldoende vrijheid krijgt, en door een proactieve houding zelf kan leren door 
dingen aan te pakken en daar feedback over te krijgen.  
Denk daarbij aan de inzetbaarheid van deze werknemer in een openinnovatietraject, waarbij men 
duidelijk kaders stelt en waarin men beoordeeld wordt op grond van resultaten. Natuurlijk is het van 
belang enige management- en organisatieaspecten in ogenschouw te nemen bij het aantrekken van 
de nieuwe generatie werknemers: 
 Draagvlak bij management en in organisatie; 
 Samenwerking tussen verschillende generaties in organisatie; 
 Passende arbeidsvoorwaarden; 
 Wervingsstrategie die de nieuwe generatie werknemers boeit. 
 
Het tweede punt ‘Samenwerking tussen verschillende generaties in organisatie’ is belangrijk wanneer 
een werknemer 2.0 op het punt staat het bedrijfsleven te betreden. Wanneer een extraverte, 
proactieve werknemer 2.0 in de organisatie aan de slag gaat, wordt hij dan niet belemmerd door 
oudere generaties die optreden als regimebewakers van de ingebakken organisatiecultuur? 
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5.4 Evaluatie 
 
In de literatuur is veel geschreven over gesloten innovatie en men signaleert dat deze manier van 
innoveren plaatsmaakt voor een meer ‘open’ methode van innovatie. Wat dit aangaat, verschaft dit 
onderzoek niet veel nieuwe informatie. De relevantie van dit onderzoek is de combinatie van de 
theorievorming over de persoonlijkheidskenmerken die horen bij een ‘open’ manier van innoveren 
en de praktische bevindingen uit het praktijkonderzoek naar de vraag of een hbo-student als een 
nieuwe werknemer 2.0 vorm kan geven aan deze ‘open’ manier van innoveren. Door de opzet van 
theorievorming en praktijkonderzoek is het mogelijk theorie en praktijk met elkaar in verband te 
brengen. De theorievorming uit dit onderzoek kan gebruikt worden als basis voor verder 
wetenschappelijk onderzoek. De resultaten van het praktijkonderzoek kunnen voor zowel het 
onderwijs als het bedrijfsleven (bedrijven die beogen open innovatie toe te passen) als handvatten 
dienen voor het herzien van onderwijsmethoden of het hervormen van het wervingsproces van 
nieuwe werknemers.  
 
5.5 Suggesties voor aanvullend onderzoek  
 
Als aanvulling op dit onderzoek kunnen onderzoekers dit praktijkonderzoek aanvullen met diepte-
interviews waarbij dieper doorgevraagd kan worden naar achterliggende motivaties, gedachten en 
ideeën, waardoor meer gedetailleerde informatie vrijkomt over de persoonlijkheidskenmerken die 
horen bij open innovatie. 
 
Suggesties voor verder onderzoek: gedurende dit onderzoek zijn een drietal punten opgemerkt, 
gezien de reikwijdte en tijdsspanne van dit onderzoek zijn deze zaken niet nader onderzocht. Hierbij 
een opsomming van deze punten.  
 
Nu een nieuwe generatie werknemer, werknemer 2.0 genaamd, zijn opwachting maakt, is de vraag 
of werkgevers ingericht zijn om de nieuwe werknemers aan zich te binden en gebruik te maken van 
hun innovatiekracht. 
 
Kan het onderwijs invloed uitoefenen op de vorming van persoonlijkheidskenmerken van studenten 
die horen bij open innovatie? 
 
Uit dit onderzoek blijkt dat het gedrag van personen in een organisatie wordt bepaald door enerzijds 
de organisatiecultuur en anderzijds de persoonlijke kenmerken van een persoon (paragraaf 2.4). Een 
afgestudeerde hbo-student die over de juiste persoonlijkheidskenmerken (proactief, extravert, doel- 
en resultaatgericht) beschikt, kan mogelijk een organisatiecultuur betreden die deze 
persoonlijkheidskenmerken zal onderdrukken. Nu is de vraag: wat is de invloed van de 
organisatiecultuur op het gedrag van hbo-studenten die toetreden tot het bedrijfsleven (werknemer 
2.0)? 
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Bijlage 1: BEGELEIDEND SCHRIJVEN VRAGENLIJST 
Beste deelnemer, 
 
In het kader van mijn afstuderen aan de Open Universiteit Nederland doe ik onderzoek naar de 
houding van studenten, gezien tegen de achtergrond van de theorieën over de ‘werknemer 2.0’ en 
open innovatie. Om dit onderzoek een praktische invulling te geven heb ik gegevens nodig van een 
groot aantal hbo-studenten. 
  
Voor dit onderzoek is jouw medewerking gewenst! 
 
Vanaf 10 maart kun je de vragenlijst invullen. Het invullen duurt ongeveer 15 minuten en de 





Via jullie docent kunnen jullie later in het jaar een exemplaar van de scriptie krijgen als jullie 
interesse hebben in het onderwerp. Alle deelnemende hbo’s krijgen ook inzicht in de uitkomsten van 
dit onderzoek. 
 
Ik dank je bij voorbaat hartelijk voor deelname aan dit onderzoek! 
 
Met vriendelijke groet, 
 
Paul van Haperen 
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Bijlage 2: BEGELEIDEND SCHRIJVEN HERINNERING VRAGENLIJST 
Beste deelnemer, 
 
Onlangs heb je van school een e-mail ontvangen met de vraag of je een enquête wilt invullen. Deze 
enquête maakt deel uit van mijn afstudeeronderzoek. Graag zou ik je nogmaals willen vragen of je 
mij wilt helpen met het onderzoek door de enquête in te vullen:  
 
Voor dit onderzoek is jouw medewerking erg gewenst! 
 




Mocht het zo zijn dat je de enquête al hebt ingevuld dan wil ik je hartelijk bedanken voor het invullen 
en mag je deze e-mail als niet verzonden beschouwen. 
 
Met vriendelijke groeten, 
 
Paul van Haperen 
  
     
 
  - 57 - 
 
   
 
Bijlage 3: VRAGENLIJST 
 
Geslacht  






 Vul een datum in: 
    /    /    
 
Wat is je hoogst behaalde opleiding tot nu toe?  









Mijn hoogst behaalde opleiding betreft een technische studierichting.  





Aan welke onderwijsinstelling studeer je momenteel?  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
Fontys Venlo 





Wat voor soort opleiding volg je nu?  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
Bachelor met een technische studierichting. 
Master met een technische studierichting. 
Bachelor met een niet technische studierichting. 
Master met een niet technische studierichting. 
 
 
 Wat is de voorgeschreven doorlooptijd van deze studie?  
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Welk studiejaar volg je momenteel?  
 Vul uw antwoord hier in: 
  
 
Na het afsluiten van deze studie wil ik...  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
gaan werken. 
een nieuwe studie gaan volgen. 
op vakantie of op reis voor een bepaalde periode. 




Mijn ambities zijn om later...  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
zelf een bedrijf te starten. 
carrière te maken bij een groot bedrijf. 
ik heb geen echte ambities wat betreft werken, ik doe gewoon wat me gevraagd wordt en 




Het bedrijf wat mij het meest aanspreekt...  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
geeft mij alle ruimte om mezelf te ontwikkelen. 




     
 
  - 59 - 
 
   
 Internetcommunicatie  
Hoeveel uur per dag maak je gemiddeld gebruik van een computer? 
  
  
 Vul uw antwoord hier in: 
  
 
Van welke profielsite of Instant Messaging programma maak je het meest gebruik?  







Ik maak hier geen gebruik van 
 
 
Hoeveel uur per dag maak je gemiddeld actief gebruik van internet voor de volgende activiteiten?  
 Vul uw antwoord(en) hier in 











Hoe belangrijk is het gebruik van internet voor communicatiedoeleinden voor jou?  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
Onbelangrijk 
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 Hoe belangrijk is het gebruik van internet als kennisbron voor jou?  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
Onbelangrijk 






Hoe belangrijk is het gebruik van internet bij het werken in teamverband?  
 Kies a.u.b. één van de volgende mogelijkheden: 
Onbelangrijk 
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 Algemene kenmerken Generatie Einstein  
  














Ik vind familiebanden niet belangrijk. 
     
Ik trek me het leed in de wereld erg 
aan.      
Voordat ik ergens energie in steek 
kijk ik eerst wat het me oplevert.      
Wanneer ik iets ga kopen vraag ik me 
af: hoe duur is het en wat krijg ik 
daarvoor. 
     
Ik ben trouw aan vrienden en familie. 
     
Ik bezoek liever regionale dan 
landelijke evenementen.      
Als informatie niet snel en handig te 
vinden is verlies ik mijn geduld.      
Wanneer ik administratief iets moet 
regelen dan doe ik dat in liefst zo’n 
kort mogelijke tijd met zo min 
mogelijk werk. 
     
Reclames spiegelen een ander beeld 
voor dan de werkelijkheid.      
Uit reclames kan ik de 
marketingstrategie van een bedrijf 
opmaken. 
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 Ambitie, status en consumptie  
  














Ik voel me gelukkig als ik geld kan 
uitgeven.      
Ik vind het niet belangrijk om 
maatschappelijk hogerop te komen.      
Mijn geluk wordt grotendeels 
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 Netwerker  
  














Ik laat me inspireren door de kennis, 
ervaringen en meningen van 
anderen. 
     
Mijn contactennetwerk is van een 
kwalitatief hoog niveau.      
Ik werk ideeën uit tot nieuwe 
proposities in samenwerking met de 
buitenwereld. 
     
Ik deel mijn kennis met anderen 
binnen en buiten school.      
Ik zoek actief naar nieuwe kennis 
binnen en buiten school.      
Ik werk actief aan zelfontplooiing. 
     
Ik maak nieuwe kennis nuttig, door 
deze met derden te communiceren.      
Ik schakel dwars door organisaties 
heen om iets te bereiken.      
Ik werk niet graag samen in 
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  Extravert  
  













Ik zie mezelf als iemand die zeer 
spraakzaam is.      
Ik zie mezelf als iemand die zeer 
open is.      
Ik zie mezelf als iemand die vol 
energie is.      
Ik zie mezelf als iemand die heel veel 
enthousiasme losmaakt bij anderen.      
Ik zie mezelf als iemand die niet 
nadrukkelijk aanwezig is.      
Ik zie mezelf als iemand die zijn 
mening respecteert en opkomt voor 
zichzelf. 
     
Ik zie mezelf als iemand die brutaal 
en ongeremd is.      
Ik zie mezelf als iemand die sociaal 
en op de buitenwereld georiënteerd 
is. 
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 Proactief  
  














Ik ben voortdurend opzoek naar 
nieuwe manieren om mijn leven te 
verbeteren. 
     
Ik voel me gedreven om een verschil 
in mijn gemeenschap, en misschien 
de hele wereld te maken. 
     
Ik geniet ervan geconfronteerd te 
worden met obstakels voor mijn 
ideeën en om deze te overwinnen. 
     
Niets is spannender dan dat mijn 
ideeën omgezet worden in realiteit.      
Als ik iets zie wat ik niet graag zie, 
dan verander ik het.      
Geen kwestie van kansen, als ik 
geloof in iets, zal ik het laten 
gebeuren. 
     
Ik hou ervan een kampioen te zijn 
voor mijn ideeën, ook al protesteren 
anderen. 
     
Ik blink niet uit in het identificeren 
van kansen/ideeën.      
Ik ben altijd op zoek naar betere 
manieren om dingen te doen.      
Als ik geloof in een idee, staat geen 
obstakel me in de weg voor het 
realiseren hiervan. 
     
Ik ben dol op het uitdagen van de 
huidige gang van zaken.      
Als ik een probleem heb, zal ik het 
direct proberen te tackelen.      
Ik ben goed in het omzetten van 
problemen in kansen.      
Ik zie kansen lang voordat anderen 
deze zien.      
Als ik problemen zie, zal ik er alles 
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Bijlage 4: CODEBOEK 
 



























V01 ACH-Record_ID Record ID 
V02  Datum van voltooiing 
V03 ACH-Start_taal Start taal 
V04 ACH-Geslacht Geslacht 
V05 ACH-Geboortedatum(jr-mnd-dg) Leeftijd 
V06 ACH-Hgst_beh_opl Wat is je hoogst behaalde opleiding tot nu toe? 
V07 ACH-Hgst_beh_tech Mijn hoogst behaalde opleiding betreft een technische 
studierichting 
V08 ACH-Welke_onderw_mom Aan welke onderwijsinstelling studeer je momenteel? 
V09 ACH-Soort_opleid_nu Wat voor soort opleiding volg je nu? 
V10 ACH-Voorg_doorloopt_studie Wat is de voorgeschreven doorlooptijd van deze studie? 
V11 ACH-Welk_studiejr_mom Welk studiejaar volg je momenteel? 
V12 ACH-Na_studie_wil Na het afsluiten van deze studie wil ik 
V13 ACH-Na_studie_OTH Na het afsluiten van deze studie wil ik 
V14 ACH-Ambities_om_later Mijn ambities zijn om later 
V15 ACH-Ambities_om_OTH Mijn ambities zijn om later 















V17 INT-Uur_dag_comp Hoeveel uur per dag maak je gemiddeld gebruik van een 
computer? 
V18 INT-Uur_dag_werk Werk of opleiding 
V19 INT-Uur_dag_ontsp Ontspanning 
V20 INT-Uur_dag_wink Winkelen 
V21 INT-Uur_com_and Communicatie met anderen 
V22 INT-Welk_ps_im Van welke profielsite of Instant Messaging programma maak 
je het meest gebruik? 
V23 INT-Belangr_int_ comm Hoe belangrijk is het gebruik van internet voor 
communicatiedoeleinden voor jou? 
V24 INT-Belangr_int_kennis Hoe belangrijk is het gebruik van internet  als kennisbron 
voor jou? 













V26 ALG-Familieb_niet_belang Ik vind familiebanden niet belangrijk 
V27 ALG-Trek_leed_aan Ik trek me het leed in de wereld erg aan 
V28 ALG-Voord_energie_oplevert Voordat ik ergens energie in steek kijk ik eerst wat het me 
oplevert 
V29 ALG-Kopen_duur_wat Wanneer ik iets ga kopen vraag ik me af: hoe duur is het en 
wat krijg ik daar voor 
V30 ALG-Trouw_vrienden_familie Ik ben trouw aan vrienden en familie 
V31 ALG-Liever_regionale_landel Ik bezoek liever regionale dan landelijke evenementen 
V32 ALG-informatie_handig_geduld Als informatie niet snel en handig te vinden is verlies ik mijn 
geduld 
V33 ALG-Admin_kort_snel Wanneer ik administratief iets moet regelen dan doe ik dat 
in liefst zo’n kort mogelijke tijd met zo min mogelijk werk 











 V36 AMB-Gelukk_geld_uitg Ik voel me gelukkig als ik geld kan uitgeven 
V37 AMB-Niet_maatschap_hoger Ik vind het niet belangrijk om maatschappelijk hogerop te 
komen 
V38 AMB-Geluk_door_carriëre Mijn geluk wordt grotendeels bepaald door mijn carrière 
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V39 NET-Laat_inspir_anderen Ik laat me inspireren door de kennis, ervaringen en meningen van 
anderen 
V40 NET-Contactennetw_hoog_niv Mijn contactennetwerk is van een kwalitatief hoog niveau 
V41 NET-Nieuwe_ideeën_samenw Ik werk ideeën uit tot nieuwe proposities in samenwerking met de 
buitenwereld 
V42 NET-Deel_kennis_anderen Ik deel mijn kennis met anderen binnen en buiten school 
V43 NET-Zoek_kennis_school Ik zoek actief naar nieuwe kennis binnen en buiten school 
V44 NET-Werk_aan_zelfontpl Ik werk actief aan zelfontplooiing 
V45 NET-Kennis_nuttig_commun Ik maak nieuwe kennis nuttig, door deze met derden te communiceren 
V46 NET-Schakel_door_organi Ik schakel dwars door organisaties heen om iets te bereiken 








V48 EXT-Mezelf_zeer_spraakz Ik zie mezelf als iemand die zeer spraakzaam is 
V49 EXT-Mezelf_zeer_open Ik zie mezelf als iemand die zeer open is 
V50 EXT-Mezelf_vol energie Ik zie mezelf als iemand die vol energie is 
V51 EXT-Mezelf_enthous_anderen Ik zie mezelf als iemand die heel veel enthousiasme losmaakt bij 
anderen 
V52 EXT-Niet_nadruk_aanwezig Ik zie mezelf als iemand die niet nadrukkelijk aanwezig is 
V53 EXT-Mezelf_respect_opkomt Ik zie mezelf als iemand die zijn mening respecteert en opkomt voor 
zichzelf 
V54 EXT-Mezelf_brut_ongeremd Ik zie mezelf als iemand die brutaal en ongeremd is 










V56 PRO-Opzoek_leven_verbet Ik ben voortdurend opzoek naar nieuwe manieren om mijn leven te 
verbeteren 
V57 PRO-Gedrev_verschil_maken Ik voel me gedreven om een verschil in mijn gemeenschap, en 
misschien de hele wereld te maken 
V58 PRO-Geniet_obstak_overw Ik geniet ervan geconfronteerd te worden met obstakels voor mijn 
ideeën en om deze te overwinnen 
V59 PRO-Spann_ideeën_real Niets is spannender dan dat mijn ideeën omgezet worden in realiteit 
V60 PRO-niet_graag_verand Als ik iets zie wat ik niet graag zie, dan verander ik het 
V61 PRO-Geloof_iets_gebeur Geen kwestie van kansen, als ik geloof in iets, zal ik het laten gebeuren 
V62 PRO-kampi_ ideeën_protest Ik hou ervan een kampioen te zijn voor mijn ideeën, ook al 
protesteren anderen 
V63 PRO-Niet_uitbl_kans Ik blink niet uit in het identificeren van kansen/ideeën 
V64 PRO-Zoek_betere_doen Ik ben altijd op zoek naar betere manieren om dingen te doen 
V65 PRO-Geloof_idee_realis Als ik geloof in een idee, staat geen obstakel me in de weg voor het 
realiseren hiervan 
V66 PRO-Uitdagen_ huid_zaken Ik ben dol op het uitdagen van de huidige gang van zaken 
V67 PRO-Probleem_direc_tack Als ik een probleem heb, zal ik deze direct proberen te tackelen 
V68 PRO-Goed_probl_kansen Ik ben goed in het omzetten van problemen in kansen 
V69 PRO-Kansen_voord_anderen  Ik zie kansen lang voordat anderen deze zien 
V70 PRO-Problem_zie_verhelp Als ik problemen zie, zal ik er alles aan doen om deze te verhelpen 
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korte omschrijving modelvariabele 
 
modelvariabelen 2 














V01 ACH-Record_ID    
V02    (niet in databestand)    
V03 ACH-Start_taal    
V04 ACH-Geslacht    
V05 ACH-Geboortedatum(jr-mnd-dg)    
V06 ACH-Hgst_beh_opl    
V07 ACH-Hgst_beh_tech    
V08 ACH-Welke_onderw_mom    
V09 ACH-Soort_opleid_nu V09 TNT Technisch /  
niet technisch 
V10 ACH-Voorg_doorloopt_studie    
V11 ACH-Welk_studiejr_mom    
V12 ACH-Na_studie_wil    
V13 ACH-Na_studie_OTH    
V14 ACH-Ambities_om_later V14 ANA Ambities /  
niet ambities 
V15 ACH-Ambities_om_OTH    














 V17 INT-Uur_dag_comp V17 COM Computergebruik 
V18 INT-Uur_dag_werk  INTGEB = 
V18_21 
=SUM(V18 TO V21) 
 
Internetgebruik V19 INT-Uur_dag_ontsp  
V20 INT-Uur_dag_wink  
V21 INT-Uur_com_and  
V22 INT-Welk_ps_im     




Internetcomunicatie V24 INT-Belangr_int_kennis  





















Generatie nu  
V27 ALG-Trek_leed_aan  
V28 ALG-Voord_energie_oplevert  
V29 ALG-Kopen_duur_wat  
V30 ALG-Trouw_vrienden_familie  
V31 ALG-Liever_regionale_landel  
V32 ALG-informatie_handig_geduld  
V33 ALG-Admin_kort_snel  
V34 ALG-Reclam_anders_werkel  











Ambitie V37 AMB-Niet_maatschap_hoger  





















V40 NET-Contactennetw_hoog_niv  
V41 NET-Nieuwe_ideeën_samenw  
V42 NET-Deel_kennis_anderen  
V43 NET-Zoek_kennis_school  
V44 NET-Werk_aan_zelfontpl  
V45 NET-Kennis_nuttig_commun  
V46 NET-Schakel_door_organi  
V47 NET-Niet_graag_teams  
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CODEBOEK deel 2 - van vragenlijstvariabelen naar modelvariabelen (vervolg) 
 











korte omschrijving modelvariabelen 1 
*) 
modelvariabelen 2 












V48 EXT-Mezelf_zeer_spraakz   
 
EXT= 





V49 EXT-Mezelf_zeer_open  
V50 EXT-Mezelf_vol energie  
V51 EXT-Mezelf_enthous_anderen  
V52 EXT-Niet_nadruk_aanwezig  
V53 EXT-Mezelf_respect_opkomt  
V54 EXT-Mezelf_brut_ongeremd  

























V57 PRO-Gedrev_verschil_maken  
V58 PRO-Geniet_obstak_overw  
V59 PRO-Spann_ideeën_real  
V60 PRO-niet_graag_verand  
V61 PRO-Geloof_iets_gebeur  
V62 PRO-kampi_ ideeën_protest  
V63 PRO-Niet_uitbl_kans  
V64 PRO-Zoek_betere_doen  
V65 PRO-Geloof_idee_realis  
V66 PRO-Uitdagen_ huid_zaken  
V67 PRO-Probleem_direc_tack  
V68 PRO-Goed_probl_kansen  
V69 PRO-Kansen_voord_anderen  
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CODEBOEK deel 3 
Values en value labels bij een aantal variabelen 
 
V04    “1” “Vrouwelijk”   “2” “Mannelijk”  
V06   “1” “MAVO”   “2” “HAVO”   
 “3” “VWO” “4” “MBO”   
 “5” “HBO”   “6” “WO” 
V07   “1”   “Ja”   “2”   “Nee”   
V08   “1” “Fontys Venlo”  “2” “Fontys Eindhoven “ 
 “3” “Hogeschool Utrecht” “4” “Avans Breda”   
V09   “1” “Bachelor,techn.studie” “2” “Master,techn.studie” 
 “3” “Bachelor,niet-techn.studie” “4” “Master,niet-techn.studie” 
V10   “1” “1 jaar”  “2” “2 jaar”  
 “3” “2.5 jaar”  “4” “3 jaar”  
 “5” “3.5 jaar”  “6” “4 jaar”  
V12    “1” “werken” “2” “nieuwe studie”  
 “3” “op vakantie/reis (tijdelijk)” “4” “een eigen bedrijf starten” 
V14    “1” “bedrijf starten”  “2” “carriëre groot bedrijf”  
 “3” “geen echte ambities”  
V16    “1” “ruimte mezelf ontwikkelen” “2” “beste arbeidsvoorwaarden”
V19 TO V21  Uitgedrukt in uren  Minimum 0,25; maximum 13 
V22    "1" "Hyves"  "2" "MySpace"  
 "3" "Facebook"   "4" "MSN"  
 "5" "AIM"   "6" "Googlechat" 
 "7" "geen"   
V23 TO V25  "1" "Onbelangrijk"  "2" "Niet erg belangrijk"  
 "3" "Neutraal" "4" "Redelijk belangrijk" 
 "5" "Zeer belangrijk"   
V26 TO V70  "1" "Volledig mee oneens" "2" "Enigszins mee oneens"  
 "3" "Neutraal" "4" "Enigszins mee eens" 
 "5" "Volledig mee eens"   
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Bijlage 5: STATISTISCHE RESULTATEN 
 
Stelling 1  
Group Statistics 
 TNT N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
V17 ,00 38 4,95 3,986 ,647 
1,00 39 6,62 2,561 ,410 
 
 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 








Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
V17 Equal variances 
assumed 
,163 ,687 -2,190 75 ,032 -1,668 ,762 -3,185 -,151 
Equal variances not 
assumed   




Optelbaarheid samengestelde variabele W20 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 84 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 84 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,648 28 
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Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if Item Deleted 




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
V19 87,8375 67,511 ,016 ,658 
V20 88,8905 66,428 ,129 ,645 
V21 87,9065 59,542 ,326 ,624 
V23 85,3470 63,084 ,257 ,633 
V24 84,6446 67,389 ,117 ,646 
V25 85,4780 67,690 ,001 ,660 
V26 87,4542 64,657 ,191 ,640 
V27rec 86,1446 66,303 ,089 ,650 
V28 85,8827 67,798 ,020 ,654 
V29 85,1565 67,005 ,076 ,650 
V30 84,6565 68,621 -,030 ,657 
V31rec 86,0256 65,606 ,104 ,650 
V32 85,8827 63,281 ,254 ,634 
V33 85,4542 64,810 ,185 ,641 
V34 85,0494 64,967 ,264 ,635 
V35 85,7637 61,497 ,353 ,623 
V36 85,7518 64,094 ,233 ,636 
V37rec 85,6804 63,518 ,243 ,635 
V38 86,1089 64,654 ,219 ,638 
V39 85,1565 66,010 ,227 ,639 
V40 85,9065 63,602 ,336 ,628 
V41 86,0970 64,671 ,271 ,634 
V42 85,1804 64,492 ,361 ,630 
V43 85,5018 63,617 ,287 ,631 
V44 85,4304 64,003 ,296 ,631 
V45 85,7280 62,801 ,371 ,624 
V46 86,0613 60,301 ,510 ,609 




 TNT N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
W20 ,00 38 3,1373 ,30096 ,04882 
1,00 39 3,2345 ,26804 ,04292 
 
 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 








Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
W20 Equal variances 
assumed 
,771 ,383 -1,497 75 ,139 -,09717 ,06491 -,22647 ,03214 
Equal variances not 
assumed   
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Stelling 3  
 
Optelbaarheid samengestelde variabele EXT 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 84 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 84 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 





 Scale Mean if Item Deleted 




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
V48 23,8810 15,841 ,731 ,740 
V49 23,8452 17,169 ,550 ,773 
V50 23,6429 18,208 ,669 ,761 
V51 24,0476 18,118 ,636 ,764 
V52rec 24,4167 18,077 ,355 ,812 
V53 23,3929 19,519 ,470 ,786 
V54 25,2619 18,388 ,406 ,797 






Model Variables Entered Variables Removed Method 
dimension0 1 W20a . Enter 
a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: EXT 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
dimension0 1 ,446a ,199 ,188 4,42009 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,331 5,650  ,589 ,557 
W20 ,272 ,063 ,446 4,312 ,000 
a. Dependent Variable: EXT 
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Stelling 4  
 
Optelbaarheid samengestelde variabele PRO 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 84 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 84 100,0 









 Scale Mean if Item Deleted 




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
V63rec 47,2619 58,967 ,261 ,870 
V56 46,8571 55,642 ,520 ,857 
V57 47,2381 54,521 ,453 ,862 
V58 46,9643 53,240 ,592 ,853 
V59 46,4762 54,783 ,540 ,856 
V60 46,7976 56,380 ,561 ,856 
V61 47,0476 54,407 ,621 ,852 
V62 47,4048 56,557 ,365 ,866 
V64 46,6310 55,730 ,538 ,857 
V65 47,2024 55,175 ,569 ,855 
V66 46,9762 55,734 ,532 ,857 
V67 46,7381 55,762 ,594 ,854 
V68 47,0952 55,557 ,571 ,855 
V69 47,2619 57,834 ,397 ,863 






Model Variables Entered Variables Removed Method 
dimension0 1 W20a . Enter 
a. All requested variables entered. 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
dimension0 1 ,621a ,386 ,378 6,49591 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -6,432 8,304  -,775 ,441 
W20 ,637 ,093 ,621 6,870 ,000 
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t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -6,432 8,304  -,775 ,441 
W20 ,637 ,093 ,621 6,870 ,000 




Optelbaarheid samengestelde variabele OPE 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 84 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 84 100,0 









 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
V48 74,2024 102,067 ,589 ,864 
V49 74,1667 105,731 ,410 ,870 
V50 73,9643 104,878 ,666 ,863 
V51 74,3690 104,862 ,626 ,864 
V52rec 74,7381 110,051 ,169 ,880 
V53 73,7143 110,399 ,311 ,872 
V54 75,5833 108,246 ,295 ,874 
V55 73,8333 110,189 ,310 ,872 
V56 74,2857 105,219 ,530 ,866 
V57 74,6667 105,574 ,381 ,871 
V58 74,3929 100,964 ,651 ,862 
V59 73,9048 106,449 ,421 ,869 
V60 74,2262 106,683 ,538 ,867 
V61 74,4762 106,228 ,473 ,868 
V62 74,8333 107,177 ,345 ,872 
V63rec 74,6905 108,795 ,328 ,872 
V64 74,0595 107,406 ,425 ,869 
V65 74,6310 106,139 ,486 ,867 
V66 74,4048 106,340 ,483 ,868 
V67 74,1667 105,683 ,582 ,865 
V68 74,5238 105,313 ,567 ,865 
V69 74,6905 107,855 ,430 ,869 
V70 73,9762 104,602 ,566 ,865 
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t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 
-6,432 8,304  -,775 ,441 
W20 ,637 ,093 ,621 6,870 ,000 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
dimension0 1 ,679a ,461 ,447 8,23692 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,620 10,822  ,150 ,881 
W20 ,832 ,124 ,604 6,694 ,000 
ANA 3,780 1,999 ,171 1,891 ,063 
a. Dependent Variable: OPE 
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V19 V20 V21 V23 V24 V25 V26 
V27re
c V28 V29 V30 
V31re
c V32 V33 V34 V35 V36 
V37re
c V38 V39 V40 V41 V42 V43 V44 V45 V46 V47 
V19 Pearson 
Correlation 
1 ,029 ,321** -,089 -,006 -,029 ,100 ,191 ,026 -,005 -,311** -,064 ,042 ,085 ,115 ,043 -,035 -,063 ,026 -,051 -,075 ,034 -,068 -,114 -,124 -,116 ,002 ,026 
Sig. (2-tailed)  ,795 ,003 ,420 ,955 ,795 ,366 ,083 ,817 ,962 ,004 ,560 ,705 ,442 ,298 ,695 ,752 ,571 ,814 ,646 ,498 ,757 ,541 ,304 ,260 ,294 ,987 ,815 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V20 Pearson 
Correlation 
,029 1 ,519** -,135 -,210 -,398** ,017 ,067 -,051 -,047 ,025 ,113 ,152 -,093 ,126 ,112 ,276* ,184 ,208 -,012 -,026 -,014 -,027 ,008 -,038 -,067 -,006 ,009 
Sig. (2-tailed) ,795  ,000 ,221 ,055 ,000 ,879 ,546 ,644 ,672 ,822 ,306 ,169 ,399 ,254 ,309 ,011 ,094 ,057 ,913 ,813 ,900 ,807 ,943 ,732 ,547 ,959 ,936 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V21 Pearson 
Correlation 
,321** ,519** 1 ,146 -,033 -,072 -,037 ,044 -,035 -,137 -,153 ,147 ,232* ,043 ,068 ,224* ,241* ,166 ,163 ,027 ,141 ,171 ,114 ,026 ,025 ,110 ,121 -,008 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000  ,186 ,764 ,516 ,738 ,691 ,755 ,213 ,165 ,183 ,034 ,696 ,536 ,040 ,027 ,130 ,138 ,810 ,202 ,121 ,303 ,815 ,825 ,318 ,271 ,943 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V23 Pearson 
Correlation 
-,089 -,135 ,146 1 ,406** ,260* ,024 -,040 ,005 -,086 ,068 ,095 ,034 ,088 -,074 ,120 ,005 ,236* ,020 ,016 ,064 ,119 ,106 ,256* ,120 ,119 ,208 ,080 
Sig. (2-tailed) ,420 ,221 ,186  ,000 ,017 ,831 ,719 ,966 ,435 ,541 ,390 ,762 ,427 ,506 ,277 ,963 ,030 ,855 ,882 ,565 ,280 ,338 ,019 ,278 ,281 ,058 ,468 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V24 Pearson 
Correlation 
-,006 -,210 -,033 ,406** 1 ,243* -,024 -,128 ,051 ,000 ,089 -,029 ,079 ,157 ,089 ,002 ,113 -,009 ,085 ,248* -,042 -,039 -,029 ,018 -,029 ,059 -,044 -,036 
Sig. (2-tailed) ,955 ,055 ,764 ,000  ,026 ,829 ,245 ,642 1,000 ,419 ,794 ,475 ,155 ,420 ,986 ,305 ,935 ,440 ,023 ,704 ,724 ,790 ,870 ,795 ,597 ,689 ,744 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V25 Pearson 
Correlation 
-,029 -,398** -,072 ,260* ,243* 1 ,011 -,094 -,122 -,140 -,007 -,073 ,137 ,066 -,203 ,067 ,055 -,136 ,051 ,187 ,115 -,005 ,072 ,020 -,005 ,107 -,040 ,023 
Sig. (2-tailed) ,795 ,000 ,516 ,017 ,026  ,924 ,396 ,270 ,204 ,950 ,511 ,213 ,553 ,064 ,547 ,621 ,217 ,646 ,089 ,296 ,961 ,515 ,858 ,964 ,332 ,720 ,833 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V26 Pearson 
Correlation 
,100 ,017 -,037 ,024 -,024 ,011 1 ,151 -,029 ,053 -,198 ,146 ,095 ,272* ,176 ,146 ,001 -,099 ,077 ,071 ,100 -,007 ,076 ,029 ,083 ,114 ,284** -,043 
Sig. (2-tailed) ,366 ,879 ,738 ,831 ,829 ,924  ,171 ,796 ,629 ,071 ,186 ,389 ,012 ,108 ,184 ,990 ,372 ,486 ,520 ,364 ,947 ,490 ,792 ,453 ,301 ,009 ,698 





,191 ,067 ,044 -,040 -,128 -,094 ,151 1 ,220* ,066 -,066 -,062 ,050 ,015 ,148 ,080 ,122 ,156 -,161 -,053 ,298** -,087 ,018 -,118 -,117 -,135 ,047 ,063 
Sig. (2-tailed) ,083 ,546 ,691 ,719 ,245 ,396 ,171  ,044 ,549 ,554 ,575 ,649 ,893 ,178 ,470 ,267 ,155 ,143 ,632 ,006 ,432 ,874 ,284 ,290 ,219 ,671 ,570 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
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V28 Pearson 
Correlation 
,026 -,051 -,035 ,005 ,051 -,122 -,029 ,220* 1 ,218* ,111 -,333** -,166 -,069 -,061 ,049 ,009 ,266* -,016 ,000 ,133 ,196 -,049 -,044 -,058 -,013 ,110 -,052 
Sig. (2-tailed) ,817 ,644 ,755 ,966 ,642 ,270 ,796 ,044  ,047 ,315 ,002 ,130 ,531 ,582 ,659 ,933 ,015 ,886 1,000 ,229 ,075 ,655 ,692 ,599 ,906 ,317 ,637 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V29 Pearson 
Correlation 
-,005 -,047 -,137 -,086 ,000 -,140 ,053 ,066 ,218* 1 ,223* -,072 ,226* ,243* ,159 -,074 ,054 ,190 ,029 ,000 ,016 -,017 ,081 -,043 -,111 -,199 ,142 ,000 
Sig. (2-tailed) ,962 ,672 ,213 ,435 1,000 ,204 ,629 ,549 ,047  ,041 ,517 ,038 ,026 ,148 ,502 ,623 ,083 ,793 1,000 ,884 ,879 ,463 ,696 ,317 ,069 ,197 1,000 





,025 -,153 ,068 ,089 -,007 -,198 -,066 ,111 ,223* 1 -,059 ,035 -,052 ,029 -,156 ,120 ,112 -,128 ,069 ,151 ,046 ,290** ,024 -,026 ,135 -,109 -,192 
Sig. (2-tailed) ,004 ,822 ,165 ,541 ,419 ,950 ,071 ,554 ,315 ,041  ,594 ,755 ,639 ,793 ,155 ,278 ,312 ,246 ,535 ,170 ,675 ,007 ,830 ,814 ,222 ,322 ,081 





-,064 ,113 ,147 ,095 -,029 -,073 ,146 -,062 -,333** -,072 -,059 1 ,010 ,075 ,133 ,337** ,016 ,114 ,072 -,016 -,121 -,060 -,073 ,086 ,097 ,085 ,097 ,021 
Sig. (2-tailed) ,560 ,306 ,183 ,390 ,794 ,511 ,186 ,575 ,002 ,517 ,594  ,932 ,497 ,229 ,002 ,884 ,301 ,515 ,886 ,275 ,587 ,507 ,437 ,382 ,440 ,378 ,849 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V32 Pearson 
Correlation 
,042 ,152 ,232* ,034 ,079 ,137 ,095 ,050 -,166 ,226* ,035 ,010 1 ,281** ,121 -,020 ,293** ,021 ,093 ,235* ,042 -,100 ,140 -,059 -,200 ,076 ,089 ,165 
Sig. (2-tailed) ,705 ,169 ,034 ,762 ,475 ,213 ,389 ,649 ,130 ,038 ,755 ,932  ,010 ,271 ,855 ,007 ,850 ,402 ,032 ,702 ,364 ,205 ,595 ,069 ,493 ,418 ,133 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V33 Pearson 
Correlation 
,085 -,093 ,043 ,088 ,157 ,066 ,272* ,015 -,069 ,243* -,052 ,075 ,281** 1 ,026 -,055 ,155 -,056 -,073 ,144 -,192 -,066 ,060 ,179 ,180 ,009 ,140 -,017 
Sig. (2-tailed) ,442 ,399 ,696 ,427 ,155 ,553 ,012 ,893 ,531 ,026 ,639 ,497 ,010  ,817 ,617 ,160 ,613 ,509 ,191 ,080 ,551 ,589 ,103 ,102 ,932 ,204 ,876 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V34 Pearson 
Correlation 
,115 ,126 ,068 -,074 ,089 -,203 ,176 ,148 -,061 ,159 ,029 ,133 ,121 ,026 1 ,300** ,129 -,033 ,108 ,165 ,197 -,029 ,257* -,064 ,115 ,176 ,276* -,137 
Sig. (2-tailed) ,298 ,254 ,536 ,506 ,420 ,064 ,108 ,178 ,582 ,148 ,793 ,229 ,271 ,817  ,005 ,243 ,767 ,328 ,134 ,073 ,791 ,018 ,566 ,296 ,110 ,011 ,216 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V35 Pearson 
Correlation 
,043 ,112 ,224* ,120 ,002 ,067 ,146 ,080 ,049 -,074 -,156 ,337** -,020 -,055 ,300** 1 ,029 ,124 ,247* ,082 ,099 ,174 ,093 ,039 ,150 ,253* ,269* ,090 
Sig. (2-tailed) ,695 ,309 ,040 ,277 ,986 ,547 ,184 ,470 ,659 ,502 ,155 ,002 ,855 ,617 ,005  ,797 ,263 ,024 ,456 ,369 ,112 ,400 ,726 ,172 ,020 ,013 ,418 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V36 Pearson 
Correlation 
-,035 ,276* ,241* ,005 ,113 ,055 ,001 ,122 ,009 ,054 ,120 ,016 ,293** ,155 ,129 ,029 1 ,186 ,182 ,200 ,176 -,148 ,103 -,104 -,010 -,074 -,040 -,114 
Sig. (2-tailed) ,752 ,011 ,027 ,963 ,305 ,621 ,990 ,267 ,933 ,623 ,278 ,884 ,007 ,160 ,243 ,797  ,090 ,097 ,068 ,109 ,180 ,352 ,347 ,932 ,501 ,717 ,301 





-,063 ,184 ,166 ,236* -,009 -,136 -,099 ,156 ,266* ,190 ,112 ,114 ,021 -,056 -,033 ,124 ,186 1 ,119 -,118 ,039 ,105 ,049 ,068 ,179 ,011 ,222* -,090 
Sig. (2-tailed) ,571 ,094 ,130 ,030 ,935 ,217 ,372 ,155 ,015 ,083 ,312 ,301 ,850 ,613 ,767 ,263 ,090  ,280 ,283 ,722 ,344 ,660 ,538 ,103 ,923 ,043 ,417 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V38 Pearson 
Correlation 
,026 ,208 ,163 ,020 ,085 ,051 ,077 -,161 -,016 ,029 -,128 ,072 ,093 -,073 ,108 ,247* ,182 ,119 1 ,116 ,120 ,012 -,093 ,113 ,192 ,061 ,233* -,091 
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Sig. (2-tailed) ,814 ,057 ,138 ,855 ,440 ,646 ,486 ,143 ,886 ,793 ,246 ,515 ,402 ,509 ,328 ,024 ,097 ,280  ,292 ,275 ,914 ,402 ,308 ,079 ,581 ,033 ,412 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V39 Pearson 
Correlation 
-,051 -,012 ,027 ,016 ,248* ,187 ,071 -,053 ,000 ,000 ,069 -,016 ,235* ,144 ,165 ,082 ,200 -,118 ,116 1 ,194 ,180 ,162 ,096 -,021 ,102 ,095 -,040 
Sig. (2-tailed) ,646 ,913 ,810 ,882 ,023 ,089 ,520 ,632 1,000 1,000 ,535 ,886 ,032 ,191 ,134 ,456 ,068 ,283 ,292  ,077 ,101 ,140 ,384 ,849 ,355 ,391 ,715 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V40 Pearson 
Correlation 
-,075 -,026 ,141 ,064 -,042 ,115 ,100 ,298** ,133 ,016 ,151 -,121 ,042 -,192 ,197 ,099 ,176 ,039 ,120 ,194 1 ,258* ,325** ,243* ,127 ,254* ,309** ,012 
Sig. (2-tailed) ,498 ,813 ,202 ,565 ,704 ,296 ,364 ,006 ,229 ,884 ,170 ,275 ,702 ,080 ,073 ,369 ,109 ,722 ,275 ,077  ,018 ,003 ,026 ,251 ,020 ,004 ,915 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V41 Pearson 
Correlation 
,034 -,014 ,171 ,119 -,039 -,005 -,007 -,087 ,196 -,017 ,046 -,060 -,100 -,066 -,029 ,174 -,148 ,105 ,012 ,180 ,258* 1 ,332** ,292** ,314** ,428** ,316** ,008 
Sig. (2-tailed) ,757 ,900 ,121 ,280 ,724 ,961 ,947 ,432 ,075 ,879 ,675 ,587 ,364 ,551 ,791 ,112 ,180 ,344 ,914 ,101 ,018  ,002 ,007 ,004 ,000 ,003 ,945 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V42 Pearson 
Correlation 
-,068 -,027 ,114 ,106 -,029 ,072 ,076 ,018 -,049 ,081 ,290** -,073 ,140 ,060 ,257* ,093 ,103 ,049 -,093 ,162 ,325** ,332** 1 ,287** ,337** ,455** ,244* -,075 
Sig. (2-tailed) ,541 ,807 ,303 ,338 ,790 ,515 ,490 ,874 ,655 ,463 ,007 ,507 ,205 ,589 ,018 ,400 ,352 ,660 ,402 ,140 ,003 ,002  ,008 ,002 ,000 ,026 ,501 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V43 Pearson 
Correlation 
-,114 ,008 ,026 ,256* ,018 ,020 ,029 -,118 -,044 -,043 ,024 ,086 -,059 ,179 -,064 ,039 -,104 ,068 ,113 ,096 ,243* ,292** ,287** 1 ,540** ,374** ,325** ,100 
Sig. (2-tailed) ,304 ,943 ,815 ,019 ,870 ,858 ,792 ,284 ,692 ,696 ,830 ,437 ,595 ,103 ,566 ,726 ,347 ,538 ,308 ,384 ,026 ,007 ,008  ,000 ,000 ,003 ,368 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V44 Pearson 
Correlation 
-,124 -,038 ,025 ,120 -,029 -,005 ,083 -,117 -,058 -,111 -,026 ,097 -,200 ,180 ,115 ,150 -,010 ,179 ,192 -,021 ,127 ,314** ,337** ,540** 1 ,493** ,491** -,131 
Sig. (2-tailed) ,260 ,732 ,825 ,278 ,795 ,964 ,453 ,290 ,599 ,317 ,814 ,382 ,069 ,102 ,296 ,172 ,932 ,103 ,079 ,849 ,251 ,004 ,002 ,000  ,000 ,000 ,236 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V45 Pearson 
Correlation 
-,116 -,067 ,110 ,119 ,059 ,107 ,114 -,135 -,013 -,199 ,135 ,085 ,076 ,009 ,176 ,253* -,074 ,011 ,061 ,102 ,254* ,428** ,455** ,374** ,493** 1 ,440** ,032 
Sig. (2-tailed) ,294 ,547 ,318 ,281 ,597 ,332 ,301 ,219 ,906 ,069 ,222 ,440 ,493 ,932 ,110 ,020 ,501 ,923 ,581 ,355 ,020 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,774 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V46 Pearson 
Correlation 
,002 -,006 ,121 ,208 -,044 -,040 ,284** ,047 ,110 ,142 -,109 ,097 ,089 ,140 ,276* ,269* -,040 ,222* ,233* ,095 ,309** ,316** ,244* ,325** ,491** ,440** 1 -,012 
Sig. (2-tailed) ,987 ,959 ,271 ,058 ,689 ,720 ,009 ,671 ,317 ,197 ,322 ,378 ,418 ,204 ,011 ,013 ,717 ,043 ,033 ,391 ,004 ,003 ,026 ,003 ,000 ,000  ,915 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V47 Pearson 
Correlation 
,026 ,009 -,008 ,080 -,036 ,023 -,043 ,063 -,052 ,000 -,192 ,021 ,165 -,017 -,137 ,090 -,114 -,090 -,091 -,040 ,012 ,008 -,075 ,100 -,131 ,032 -,012 1 
Sig. (2-tailed) ,815 ,936 ,943 ,468 ,744 ,833 ,698 ,570 ,637 1,000 ,081 ,849 ,133 ,876 ,216 ,418 ,301 ,417 ,412 ,715 ,915 ,945 ,501 ,368 ,236 ,774 ,915  
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 V48 V49 V50 V51 V52rec V53 V54 V55 
V48 Pearson Correlation 1 ,576** ,600** ,605** ,396** ,342** ,374** ,383** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V49 Pearson Correlation ,576** 1 ,472** ,516** ,171 ,277* ,189 ,433** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,120 ,011 ,085 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V50 Pearson Correlation ,600** ,472** 1 ,631** ,264* ,419** ,393** ,292** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,015 ,000 ,000 ,007 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V51 Pearson Correlation ,605** ,516** ,631** 1 ,293** ,273* ,232* ,381** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,007 ,012 ,033 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V52rec Pearson Correlation ,396** ,171 ,264* ,293** 1 ,213 ,217* ,152 
Sig. (2-tailed) ,000 ,120 ,015 ,007  ,052 ,047 ,168 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V53 Pearson Correlation ,342** ,277* ,419** ,273* ,213 1 ,448** ,252* 
Sig. (2-tailed) ,001 ,011 ,000 ,012 ,052  ,000 ,021 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V54 Pearson Correlation ,374** ,189 ,393** ,232* ,217* ,448** 1 ,128 
Sig. (2-tailed) ,000 ,085 ,000 ,033 ,047 ,000  ,246 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
V55 Pearson Correlation ,383** ,433** ,292** ,381** ,152 ,252* ,128 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,007 ,000 ,168 ,021 ,246  
N 84 84 84 84 84 84 84 84 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 V63rec V56 V57 V58 V59 V60 V61 V62 V64 V65 V66 V67 V68 V69 V70 
V63rec Pearson Correlation 1 ,149 ,031 ,187 ,255* ,243* ,087 ,111 ,121 -,009 ,116 ,317** ,097 ,235* ,357** 
Sig. (2-tailed)  ,175 ,777 ,088 ,019 ,026 ,431 ,314 ,272 ,933 ,294 ,003 ,381 ,032 ,001 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V56 Pearson Correlation ,149 1 ,422** ,303** ,230* ,409** ,499** ,188 ,306** ,366** ,326** ,284** ,432** ,029 ,383** 
Sig. (2-tailed) ,175  ,000 ,005 ,035 ,000 ,000 ,087 ,005 ,001 ,002 ,009 ,000 ,795 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V57 Pearson Correlation ,031 ,422** 1 ,306** ,295** ,290** ,305** ,204 ,242* ,298** ,296** ,219* ,330** ,318** ,263* 
Sig. (2-tailed) ,777 ,000  ,005 ,006 ,007 ,005 ,063 ,026 ,006 ,006 ,045 ,002 ,003 ,016 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V58 Pearson Correlation ,187 ,303** ,306** 1 ,460** ,329** ,326** ,231* ,332** ,486** ,320** ,425** ,453** ,353** ,418** 
Sig. (2-tailed) ,088 ,005 ,005  ,000 ,002 ,002 ,035 ,002 ,000 ,003 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V59 Pearson Correlation ,255* ,230* ,295** ,460** 1 ,351** ,439** ,245* ,343** ,416** ,199 ,335** ,244* ,267* ,403** 
Sig. (2-tailed) ,019 ,035 ,006 ,000  ,001 ,000 ,025 ,001 ,000 ,069 ,002 ,025 ,014 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V60 Pearson Correlation ,243* ,409** ,290** ,329** ,351** 1 ,489** ,274* ,332** ,235* ,333** ,274* ,369** ,349** ,398** 
Sig. (2-tailed) ,026 ,000 ,007 ,002 ,001  ,000 ,012 ,002 ,031 ,002 ,012 ,001 ,001 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V61 Pearson Correlation ,087 ,499** ,305** ,326** ,439** ,489** 1 ,303** ,451** ,490** ,447** ,308** ,409** ,148 ,451** 
Sig. (2-tailed) ,431 ,000 ,005 ,002 ,000 ,000  ,005 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,180 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V62 Pearson Correlation ,111 ,188 ,204 ,231* ,245* ,274* ,303** 1 ,231* ,212 ,305** ,346** ,192 ,182 ,098 
Sig. (2-tailed) ,314 ,087 ,063 ,035 ,025 ,012 ,005  ,034 ,052 ,005 ,001 ,080 ,098 ,375 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V64 Pearson Correlation ,121 ,306** ,242* ,332** ,343** ,332** ,451** ,231* 1 ,474** ,347** ,440** ,461** ,028 ,403** 
Sig. (2-tailed) ,272 ,005 ,026 ,002 ,001 ,002 ,000 ,034  ,000 ,001 ,000 ,000 ,804 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V65 Pearson Correlation -,009 ,366** ,298** ,486** ,416** ,235* ,490** ,212 ,474** 1 ,461** ,287** ,381** ,181 ,412** 
Sig. (2-tailed) ,933 ,001 ,006 ,000 ,000 ,031 ,000 ,052 ,000  ,000 ,008 ,000 ,100 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V66 Pearson Correlation ,116 ,326** ,296** ,320** ,199 ,333** ,447** ,305** ,347** ,461** 1 ,434** ,263* ,305** ,311** 
Sig. (2-tailed) ,294 ,002 ,006 ,003 ,069 ,002 ,000 ,005 ,001 ,000  ,000 ,016 ,005 ,004 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V67 Pearson Correlation ,317** ,284** ,219* ,425** ,335** ,274* ,308** ,346** ,440** ,287** ,434** 1 ,447** ,331** ,492** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,009 ,045 ,000 ,002 ,012 ,004 ,001 ,000 ,008 ,000  ,000 ,002 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
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V68 Pearson Correlation ,097 ,432** ,330** ,453** ,244* ,369** ,409** ,192 ,461** ,381** ,263* ,447** 1 ,272* ,418** 
Sig. (2-tailed) ,381 ,000 ,002 ,000 ,025 ,001 ,000 ,080 ,000 ,000 ,016 ,000  ,012 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V69 Pearson Correlation ,235* ,029 ,318** ,353** ,267* ,349** ,148 ,182 ,028 ,181 ,305** ,331** ,272* 1 ,345** 
Sig. (2-tailed) ,032 ,795 ,003 ,001 ,014 ,001 ,180 ,098 ,804 ,100 ,005 ,002 ,012  ,001 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V70 Pearson Correlation ,357** ,383** ,263* ,418** ,403** ,398** ,451** ,098 ,403** ,412** ,311** ,492** ,418** ,345** 1 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,016 ,000 ,000 ,000 ,000 ,375 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,001  
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 V48 V49 V50 V51 V52rec V53 V54 V55 V56 V57 V58 V59 V60 V61 V62 V63rec V64 V65 V66 V67 V68 V69 V70 
V48 Pearson 
Correlation 
1 ,576** ,600** ,605** ,396** ,342** ,374** ,383** ,269* ,125 ,451** ,098 ,335** ,123 ,233* ,251* ,057 ,179 ,149 ,268* ,357** ,264* ,266* 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,013 ,257 ,000 ,373 ,002 ,266 ,033 ,021 ,604 ,103 ,175 ,014 ,001 ,015 ,014 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V49 Pearson 
Correlation 
,576** 1 ,472** ,516** ,171 ,277* ,189 ,433** ,264* -,001 ,161 -,041 ,097 ,073 ,046 ,289** ,138 ,135 ,230* ,302** ,166 ,088 ,289** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,120 ,011 ,085 ,000 ,015 ,994 ,142 ,708 ,379 ,509 ,680 ,008 ,210 ,221 ,035 ,005 ,130 ,425 ,008 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V50 Pearson 
Correlation 
,600** ,472** 1 ,631** ,264* ,419** ,393** ,292** ,427** ,180 ,536** ,157 ,353** ,237* ,211 ,221* ,255* ,226* ,230* ,384** ,451** ,245* ,365** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,015 ,000 ,000 ,007 ,000 ,101 ,000 ,155 ,001 ,030 ,054 ,043 ,019 ,039 ,035 ,000 ,000 ,025 ,001 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V51 Pearson 
Correlation 
,605** ,516** ,631** 1 ,293** ,273* ,232* ,381** ,330** ,222* ,420** ,192 ,410** ,108 ,113 ,347** ,196 ,179 ,284** ,398** ,254* ,365** ,384** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,007 ,012 ,033 ,000 ,002 ,042 ,000 ,081 ,000 ,329 ,305 ,001 ,074 ,104 ,009 ,000 ,020 ,001 ,000 





,396** ,171 ,264* ,293** 1 ,213 ,217* ,152 ,110 ,036 ,066 ,045 ,047 -,154 ,050 ,162 -,141 -,025 -,004 ,137 ,010 ,115 -,160 
Sig. (2-tailed) ,000 ,120 ,015 ,007  ,052 ,047 ,168 ,317 ,747 ,554 ,686 ,669 ,162 ,649 ,142 ,201 ,822 ,970 ,215 ,931 ,298 ,147 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V53 Pearson 
Correlation 
,342** ,277* ,419** ,273* ,213 1 ,448** ,252* ,106 -,019 ,371** -,027 ,099 -,035 ,053 -,003 ,176 ,089 -,040 ,027 ,250* ,143 ,146 
Sig. (2-tailed) ,001 ,011 ,000 ,012 ,052  ,000 ,021 ,336 ,866 ,001 ,807 ,372 ,755 ,634 ,976 ,109 ,418 ,719 ,808 ,022 ,193 ,186 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V54 Pearson 
Correlation 
,374** ,189 ,393** ,232* ,217* ,448** 1 ,128 ,086 -,033 ,316** ,064 ,151 ,069 ,218* ,082 -,064 ,058 ,084 ,088 ,111 ,223* ,029 
Sig. (2-tailed) ,000 ,085 ,000 ,033 ,047 ,000  ,246 ,436 ,765 ,003 ,565 ,171 ,535 ,047 ,459 ,561 ,598 ,446 ,427 ,314 ,041 ,795 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V55 Pearson 
Correlation 
,383** ,433** ,292** ,381** ,152 ,252* ,128 1 ,169 ,181 ,241* -,103 ,036 -,056 -,040 ,190 -,079 ,071 ,215* ,105 ,226* ,190 ,208 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,007 ,000 ,168 ,021 ,246  ,125 ,100 ,027 ,351 ,747 ,611 ,716 ,083 ,475 ,521 ,050 ,341 ,039 ,083 ,057 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V56 Pearson 
Correlation 
,269* ,264* ,427** ,330** ,110 ,106 ,086 ,169 1 ,422** ,303** ,230* ,409** ,499** ,188 ,149 ,306** ,366** ,326** ,284** ,432** ,029 ,383** 
Sig. (2-tailed) ,013 ,015 ,000 ,002 ,317 ,336 ,436 ,125  ,000 ,005 ,035 ,000 ,000 ,087 ,175 ,005 ,001 ,002 ,009 ,000 ,795 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
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V57 Pearson 
Correlation 
,125 -,001 ,180 ,222* ,036 -,019 -,033 ,181 ,422** 1 ,306** ,295** ,290** ,305** ,204 ,031 ,242* ,298** ,296** ,219* ,330** ,318** ,263* 
Sig. (2-tailed) ,257 ,994 ,101 ,042 ,747 ,866 ,765 ,100 ,000  ,005 ,006 ,007 ,005 ,063 ,777 ,026 ,006 ,006 ,045 ,002 ,003 ,016 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V58 Pearson 
Correlation 
,451** ,161 ,536** ,420** ,066 ,371** ,316** ,241* ,303** ,306** 1 ,460** ,329** ,326** ,231* ,187 ,332** ,486** ,320** ,425** ,453** ,353** ,418** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,142 ,000 ,000 ,554 ,001 ,003 ,027 ,005 ,005  ,000 ,002 ,002 ,035 ,088 ,002 ,000 ,003 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V59 Pearson 
Correlation 
,098 -,041 ,157 ,192 ,045 -,027 ,064 -,103 ,230* ,295** ,460** 1 ,351** ,439** ,245* ,255* ,343** ,416** ,199 ,335** ,244* ,267* ,403** 
Sig. (2-tailed) ,373 ,708 ,155 ,081 ,686 ,807 ,565 ,351 ,035 ,006 ,000  ,001 ,000 ,025 ,019 ,001 ,000 ,069 ,002 ,025 ,014 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V60 Pearson 
Correlation 
,335** ,097 ,353** ,410** ,047 ,099 ,151 ,036 ,409** ,290** ,329** ,351** 1 ,489** ,274* ,243* ,332** ,235* ,333** ,274* ,369** ,349** ,398** 
Sig. (2-tailed) ,002 ,379 ,001 ,000 ,669 ,372 ,171 ,747 ,000 ,007 ,002 ,001  ,000 ,012 ,026 ,002 ,031 ,002 ,012 ,001 ,001 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V61 Pearson 
Correlation 
,123 ,073 ,237* ,108 -,154 -,035 ,069 -,056 ,499** ,305** ,326** ,439** ,489** 1 ,303** ,087 ,451** ,490** ,447** ,308** ,409** ,148 ,451** 
Sig. (2-tailed) ,266 ,509 ,030 ,329 ,162 ,755 ,535 ,611 ,000 ,005 ,002 ,000 ,000  ,005 ,431 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,180 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V62 Pearson 
Correlation 
,233* ,046 ,211 ,113 ,050 ,053 ,218* -,040 ,188 ,204 ,231* ,245* ,274* ,303** 1 ,111 ,231* ,212 ,305** ,346** ,192 ,182 ,098 
Sig. (2-tailed) ,033 ,680 ,054 ,305 ,649 ,634 ,047 ,716 ,087 ,063 ,035 ,025 ,012 ,005  ,314 ,034 ,052 ,005 ,001 ,080 ,098 ,375 





,251* ,289** ,221* ,347** ,162 -,003 ,082 ,190 ,149 ,031 ,187 ,255* ,243* ,087 ,111 1 ,121 -,009 ,116 ,317** ,097 ,235* ,357** 
Sig. (2-tailed) ,021 ,008 ,043 ,001 ,142 ,976 ,459 ,083 ,175 ,777 ,088 ,019 ,026 ,431 ,314  ,272 ,933 ,294 ,003 ,381 ,032 ,001 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V64 Pearson 
Correlation 
,057 ,138 ,255* ,196 -,141 ,176 -,064 -,079 ,306** ,242* ,332** ,343** ,332** ,451** ,231* ,121 1 ,474** ,347** ,440** ,461** ,028 ,403** 
Sig. (2-tailed) ,604 ,210 ,019 ,074 ,201 ,109 ,561 ,475 ,005 ,026 ,002 ,001 ,002 ,000 ,034 ,272  ,000 ,001 ,000 ,000 ,804 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V65 Pearson 
Correlation 
,179 ,135 ,226* ,179 -,025 ,089 ,058 ,071 ,366** ,298** ,486** ,416** ,235* ,490** ,212 -,009 ,474** 1 ,461** ,287** ,381** ,181 ,412** 
Sig. (2-tailed) ,103 ,221 ,039 ,104 ,822 ,418 ,598 ,521 ,001 ,006 ,000 ,000 ,031 ,000 ,052 ,933 ,000  ,000 ,008 ,000 ,100 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V66 Pearson 
Correlation 
,149 ,230* ,230* ,284** -,004 -,040 ,084 ,215* ,326** ,296** ,320** ,199 ,333** ,447** ,305** ,116 ,347** ,461** 1 ,434** ,263* ,305** ,311** 
Sig. (2-tailed) ,175 ,035 ,035 ,009 ,970 ,719 ,446 ,050 ,002 ,006 ,003 ,069 ,002 ,000 ,005 ,294 ,001 ,000  ,000 ,016 ,005 ,004 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V67 Pearson 
Correlation 
,268* ,302** ,384** ,398** ,137 ,027 ,088 ,105 ,284** ,219* ,425** ,335** ,274* ,308** ,346** ,317** ,440** ,287** ,434** 1 ,447** ,331** ,492** 
     
 
  85 
 
   
                        
Sig. (2-tailed) ,014 ,005 ,000 ,000 ,215 ,808 ,427 ,341 ,009 ,045 ,000 ,002 ,012 ,004 ,001 ,003 ,000 ,008 ,000  ,000 ,002 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V68 Pearson 
Correlation 
,357** ,166 ,451** ,254* ,010 ,250* ,111 ,226* ,432** ,330** ,453** ,244* ,369** ,409** ,192 ,097 ,461** ,381** ,263* ,447** 1 ,272* ,418** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,130 ,000 ,020 ,931 ,022 ,314 ,039 ,000 ,002 ,000 ,025 ,001 ,000 ,080 ,381 ,000 ,000 ,016 ,000  ,012 ,000 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V69 Pearson 
Correlation 
,264* ,088 ,245* ,365** ,115 ,143 ,223* ,190 ,029 ,318** ,353** ,267* ,349** ,148 ,182 ,235* ,028 ,181 ,305** ,331** ,272* 1 ,345** 
Sig. (2-tailed) ,015 ,425 ,025 ,001 ,298 ,193 ,041 ,083 ,795 ,003 ,001 ,014 ,001 ,180 ,098 ,032 ,804 ,100 ,005 ,002 ,012  ,001 
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
V70 Pearson 
Correlation 
,266* ,289** ,365** ,384** -,160 ,146 ,029 ,208 ,383** ,263* ,418** ,403** ,398** ,451** ,098 ,357** ,403** ,412** ,311** ,492** ,418** ,345** 1 
Sig. (2-tailed) ,014 ,008 ,001 ,000 ,147 ,186 ,795 ,057 ,000 ,016 ,000 ,000 ,000 ,000 ,375 ,001 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,001  
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlatiematrix afzonderlijke modelvariabelen 
 
Correlations 
 W20 (V19_47) EXT (V48_55) PRO (V56_70) OPE (V48_70) ANA (V14) TNT (V09) COM (V17) 
W20 (V19_47) Pearson Correlation 1 ,446** ,621** ,660** ,326** ,170 ,002 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,004 ,139 ,986 
N 77 77 77 77 77 77 77 
EXT (V48_55) Pearson Correlation ,446** 1 ,380** ,726** ,275* ,068 -,257* 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,000 ,015 ,559 ,024 
N 77 77 77 77 77 77 77 
PRO (V56_70) Pearson Correlation ,621** ,380** 1 ,912** ,330** ,336** -,124 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 ,003 ,003 ,284 
N 77 77 77 77 77 77 77 
OPE (V48_70) Pearson Correlation ,660** ,726** ,912** 1 ,367** ,280* -,206 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,001 ,014 ,073 
N 77 77 77 77 77 77 77 
ANA (V14) Pearson Correlation ,326** ,275* ,330** ,367** 1 ,221 -,047 
Sig. (2-tailed) ,004 ,015 ,003 ,001  ,054 ,687 
N 77 77 77 77 77 77 77 
TNT (V09) Pearson Correlation ,170 ,068 ,336** ,280* ,221 1 ,245* 
Sig. (2-tailed) ,139 ,559 ,003 ,014 ,054  ,032 
N 77 77 77 77 77 77 77 
COM (V17) Pearson Correlation ,002 -,257* -,124 -,206 -,047 ,245* 1 
Sig. (2-tailed) ,986 ,024 ,284 ,073 ,687 ,032  
N 77 77 77 77 77 77 77 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
